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บทคัดยอ 

  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาคุณลักษณะอันพึงประสงคของนายกสภาสถาบัน  

และกรรมการสภาสถาบันผูทรงคุณวุฒิของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ใน 6 ดาน ไดแก ดานคุณสมบัติ

สวนบุคคล ดานการพัฒนาองคกร ดานการบริหารจัดการ ดานความรูความเขาใจในการทํางาน ดานคุณธรรม

และจริยธรรม และดานความผูกพันกับสถาบัน เพ่ือเสนอเปนแนวทางในการสรรหานายกสภาสถาบัน และ

กรรมการสภาสถาบันผูทรงคุณวุฒิของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ในป พ.ศ. 2562 งานวิจัยชิ้นนี้เปน

งานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล

จากประชากร จํานวน 723 คน และทําการสุมตัวอยาง จํานวน 261 คน ดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ 

(Stratified Random Sampling) โดยแบงชั้นภูมิตามหนวยงานในสถาบัน แลวทําการสุมตัวอยางแตละชั้นภูมิ

ดวยวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) และนําขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามมาวิเคราะหขอมูล

โดยใชสถิติ  ไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Average) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) และทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางของความคิดเห็น 2 กลุม ดวยคาสถิติ F-test ดวยวิธีการ

วิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) โดยใชวิธีการจับคู (Post Hoc Multiple Comparisons) แบบ LSD 

(Least Significant Difference) และการจับคูพหุคูณ (Multiple Comparisons) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทาง

สถิติ SPSS 

  ผลการวิจัยพบวา คุณลักษณะอันพึงประสงคของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบัน

ผูทรงคุณวุฒิท่ีมีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ดานคุณธรรมและจริยธรรม (คาเฉลี่ย 4.59) ดานความรู 

ความเขาใจในการทํางาน (คาเฉลี่ย 4.54) และดานการพัฒนาองคกร (คาเฉลี่ย 4.54) ตามลําดับ และผลการ

ทดสอบสมมุติฐานความแตกตางของความคิดเห็น 2 กลุม ดวยคาสถิติ F-test ดวยวิธีการวิเคราะหความ

แปรปรวน (ANOVA) พบวาประเภทของบุคลากร และหนวยงานท่ีสังกัดของบุคลากร ไมมีผลตอระดับความ

คิดเห็นของคุณลักษณะอันพึงประสงคของนายกสภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบันผูทรงคุณวุฒิ สวนระดับ

การศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอระดับความคิดเห็นของคุณลักษณะอันพึงประสงคของนายกสภาสถาบัน และ

กรรมการสภาสถาบันผูทรงคุณวุฒิ ในดานคุณสมบัติสวนบุคคล ดานคุณธรรมและจริยธรรม และดานความ

ผูกพันกับสถาบันแตกตางกัน สวนการรับรูบทบาทและอํานาจหนาท่ีของสภาสถาบันมีผลตอระดับความคิดเห็น

ของคุณลักษณะอันพึงประสงคของนายกสภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบันผูทรงคุณวุฒิ ในดานคุณสมบัติ

สวนบุคคล ดานการพัฒนาองคกร และดานคุณธรรมและจริยธรรมแตกตางกัน 
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
1.1 ปัญหำและควำมส ำคัญ 

การบริหารสถานศึกษาแต่ละแห่งจะมีสภาสถาบันหรือสภาสถาบันอุดมศึกษาท าหน้าที่เป็นองค์กร
ก ากับดูแลสถาบันในระดับสูงสุด สภาสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ นับเป็นที่ประชุมหรือองค์กรสูงสุดใน
สถาบันที่มีบทบาท และความส าคัญอย่างยิ่งในการท าหน้าที่ควบคุม ดูแล และรับผิดชอบในการก ากับดูแล 
เพ่ือให้ฝ่ายบริหารท าหน้าที่จัดการ บริหารงานให้บรรลุผลตามพระราชบัญญัติสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์ พ.ศ. 2509 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2543 มาตรา 16 สภาสถาบันมีอ านาจและหน้าที่
ควบคุมดูแลกิจการโดยทั่วไปของสถาบัน จึงเป็นหน่วยงานสูงสุดของสถาบันมีบทบาทส าคัญในการก าหนด
นโยบาย กรอบทิศทางการด าเนินงานตามอัตลักษณ์ของสถาบันอุดมศึกษา  ก าหนดระบบกลไกและการ
ขับเคลื่อนสถาบัน โดยวิธีการควบคุมดูแลนั้น ได้ประมวลไว้เป็นข้อ ๆ ในมาตรานั้น รวมทั้งยังมีอ านาจหน้าที่ 
นอกเหนือไปจากที่ก าหนดไว้ในกฎหมายอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องด้วย เช่น พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน
ในสถาบันอุดมศึกษา ที่ระบุว่า สภาสถาบันมีหน้าที่ในการบริหารบุคคลในสถาบันของรัฐด้วย เป็นต้น ในความ
เป็นอิสระของสถาบันจึงจะต้องมีกลไกคอยควบคุม เพ่ือให้สถาบันด าเนินการด้วยความรับผิดชอบต่อสังคมใน
การปฏิบัติพันธกิจให้บรรลุตามความคาดหวังกลไกนั้น คือ บทบาทหน้าที่ทั้งมวลของสภาสถาบัน  

โดยทั่วไปสภาสถาบันอุดมศึกษาท าหน้าที่สรรหาและแต่งตั้งอธิการบดีเพ่ือท าหน้าที่บริหารสถาบัน
ก าหนดนโยบาย วางระเบียบข้อบังคับ การพิจารณาจัดตั้งยุบเลิกหน่วยงานในสถาบัน การพิจารณาให้ความ
เห็นชอบหลักสูตร การอนุมัติปริญญา การแต่งตั้งถอดถอนอธิการบดี รองอธิการบดี ผู้บริหาร การบริหาร งาน
บุคคล งบประมาณ จัดหาและบริหารทรัพยากร และภารกิจอ่ืน ๆ ตามที่มีกฎหมาย หรือระเบียบก าหนดไว้ 
ดังนั้น นายกสภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบันจึงต้องมีความรู้และเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนเองเป็น
อย่างดี ทั้งนี้ผู้ด ารงต าแหน่งนายกสภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ ดังกล่าวจ าเป็นต้องมี
คุณสมบัติที่โดดเด่นกว่าผู้บริหารทั่วไปที่ต้องมี เนื่องจากเป็นสถาบันอุดมศึกษาของรัฐแห่งเดียวในประเทศไทยที่
ท าการสอนเฉพาะระดับบัณฑิตศึกษา (สูงกว่าปริญญาตรี) โดยเน้นหนักในสาขาวิชาทางด้านการบริหารการ
พัฒนา นอกจากนี้ยังมีหน้าที่ในด้านการวิจัย ฝึกอบรม และให้บริการทางวิชาการด้านอ่ืนๆ  แก่หน่วยงาน
ราชการ รัฐวิสาหกิจ ธุรกิจเอกชน และประชาชนทั่วไป 

จะเห็นได้ว่าจากที่กล่าวมาข้างต้นนากยกสภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบันจึงมีบทบาทส าคัญเป็น
อย่างมากในการก าหนดทิศทาง และชี้แนะการด าเนินงานของสถาบันควบคุมดูแล และรับผิดชอบในการก ากับ
ดูแล เพ่ือใหฝ้่ายบริหารท าหน้าที่จัดการ บริหารงาน เพื่อให้สถาบันตั้งอยู่บนความถูกต้องซึ่งเป็นพ้ืนฐานของการ

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%94%E0%B8%B5
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ด าเนินงาน และสร้างความเข้มแข็งของสถาบัน นายกสภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบันจึงเป็นบุคคลที่มี
ความส าคัญอย่างยิ่งในการที่จะชี้แนะแนวทาง ให้ข้อคิด ข้อเสนอแนะ จากมุมมองความรู้ความสามารถทักษะ 
และประสบการณ์ในการประกอบอาชีพ การบริหาร และเครือข่ายของกรรมการสภาสถาบันยังอาจเป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาวิชาการ การระดมทรัพยากรต่างๆ เพื่อเข้ามาสนับสนุนการด าเนินงานของสถาบันได้อีก
ด้วย  

เนื่องจากนากยกสภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิมีบทบาทส าคัญเป็นอย่างมากใน
การก าหนดทิศทาง ชี้แนะการด าเนินงานของสถาบัน ควบคุมดูแล และรับผิดชอบในการก ากับดูแลการ
บริหารงานของสถาบัน และจากการที่มีหน้าที่ที่รับผิดชอบในการสรรหาผู้บริหารสถาบัน อาทิ สรรหานายก
สภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ครั้ง ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2555  ถึงปัจจุบัน สรรหา
อธิการบดี จ านวน 3 ครั้ง ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2549 (ปัจจุบันกองบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นผู้รับผิดชอบ) จึงท าให้
ผู้วิจัยได้ค านึงถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในช่วงที่มีการสรรหาผู้บริหารต่างๆ ภายในสถาบัน ที่คณะกรรมการสรรหาผู้
สมควรด ารงต าแหน่งนายกสภาสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์จะตั้งค าถามอยู่เสมอว่าจะสรรหาผู้ที่จะมา
ด ารงต าแหน่งนายกสภาสถาบัน กรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ  และอธิการบดี ที่มีคุณสมบัติ จุดเด่น
อย่างไรจึงจะเป็นที่พึงพอใจของบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ที่จะมาก าหนดทิศทาง ชี้แนะการ
บริหารงานของผู้บริหารสถาบัน ทีส่ถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีเอกลักษณ์แตกต่างจากมหาวิทยาลัยอ่ืนๆ 
ในประเทศไทย ที่ท าการสอนเฉพาะระดับบัณฑิตศึกษา เพ่ือให้สถาบันมีการพัฒนา และเปลี่ยนแปลงไปตาม
บริบทของสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาในทุกๆ ด้านโดยเฉพาะด้านการพัฒนาการศึกษา การบริการ
ทางวิชาการ เพ่ือก้าวสู่ความมั่นคงทางการศึกษาท่ียั่งยืนในอนาคตต่อไป  

ผู้วิจัยจึงได้น าปัญหาที่เกิดขึ้นมาศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และข้อมูลเบื้องต้นที่เกี่ยวกับคุณลักษณะอันพึง
ประสงคข์องผู้น า โดยศึกษาข้อมูลจากต ารา งานวิจัย และเอกสารต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง จากนั้นน ามาก าหนดกรอบ
แนวคิด และโครงสร้างเนื้อหาของแบบสอบถาม โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของผู้น าในด้านต่างๆ ที่พึงมีใน
การปฏิบัติหน้าที่ และสร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณสมบัติของนายกสภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบัน
ผู้ทรงคุณวุฒิ พ.ศ. 2551 และได้ท าการศึกษาคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และกรรมการ
สภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ในด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล ด้านการพัฒนา
องค์กร ด้านการบริหารจัดการ ด้านความรู้ความเข้าใจในการท างาน ด้านคุณธรรมและจริยธรรม และด้าน
ความผูกพันกับสถาบัน เพ่ือทราบทัศนคติของบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่ พึงมีต่อนายกสภา
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งจะเป็นข้อมูลเบื้องต้นในการสรร
หานายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิต่อไป และเพ่ือให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ที่ 1 ของ
สถาบัน การสรรหา/คัดเลือก และพัฒนาบุคลากรทุกกลุ่มให้มีขีดความสามารถ (Talent People) สามารถ
ขับเคลื่อนสถาบันไปสู่ความเป็นมหาวิทยาลัยระดับโลกได้ และยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาระบบบริหารงาน
ต่างๆ ของสถาบันให้เอื้อต่อการปฏิบัติภารกิจไปสู่ความเป็นเลิศทางวิชาการ ต่อไป 
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1.2 วัตถุประสงคข์องกำรวิจัย 

  1.2.1 เพ่ือศึกษาคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ
ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

  2.2.2  เพ่ือเสนอแนวทางการเสนอชื่อสรรหานายกสภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ
ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

1.3 ขอบเขตกำรวิจัย 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ศึกษาคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบัน
ผู้ทรงคุณวุฒิ ใน 6 ด้าน ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล ด้านการพัฒนาองค์กร ด้านการบริหารจัดการ ด้านความรู้
ความเข้าใจในการท างาน ด้านคุณธรรมและจริยธรรม และด้านความผูกพันกับสถาบัน ซึ่ งได้เก็บกลุ่มตัวอย่าง
จากประชากรทั้งสิ้น 723 คน (ข้อมูลจากกองบริหารทรัพยากรบุคคล สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ณ 
วันที่ 31 สิงหาคม 2560) โดยท าการสุ่มตัวอย่าง จ านวน 261 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ 
(Stratified Random Sampling) แล้วท าการสุ่มตัวอย่างแต่ละชั้นภูมิด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple 
Random Sampling) หลังจากนั้นน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ทางสถิติ ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

1.4 ค ำถำมของกำรวิจัย 

 1.4.1 ประเภทของบุคลากรมีผลต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และกรรมการ
สภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิหรือไม่ 

1.4.2 หน่วยงานที่สังกัดของบุคลากรมีผลต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และ
กรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิหรือไม่ 

 1.4.3 ระดับการศึกษาของบุคลากรมีผลต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และ
กรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิหรือไม่ 

 1.4.4 การรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบันมีผลต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายก
สภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิหรือไม่ 

1.5 กำรตั้งสมมตฐิำน 

 จากข้อค าถามการวิจัย มีการตั้งสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
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 1.5.1 ประเภทของบุคลากรมีผลต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และกรรมการ
สภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิแตกต่างกันหรือไม่ 

1.5.2 หน่วยงานที่สังกัดของบุคลากรมีผลต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และ
กรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิแตกต่างกันหรือไม่ 

 1.5.3 ระดับการศึกษามีผลต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และกรรมการสภา
สถาบันผู้ทรงคุณวุฒิแตกต่างกันหรือไม่ 

 1.5.4 การรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบันมีผลต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายก
สภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิแตกต่างกันหรือไม่ 

1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ 

นิยามค าศัพท์สาหรับงานวิจัยมีดังนี้ 

1.6.1  สภาสถาบัน หมายถึง สภาสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

1.6.2  นายกสภาสถาบัน หมายถึง นายกสภาสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

1.6.3  กรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ หมายถึง กรรมการสภาสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่
มีความสามารถท่ีเหมาะแก่ต าแหน่งหน้าที่ 

1.6.4   คุณสมบัติส่วนบุคคล หมายถึง เป็นผู้บริหารยุคใหม่ ทันสมัย ก้าวทันเหตุการณ์  มีต าแหน่งทาง
วิชาการ เป็นผู้มีความเชี่ยวชาญด้านการเมือง ด้านเศรษฐกิจด้านสังคม สิ่งแวดล้อมและวัฒนธรรม ด้าน
การศึกษา ด้านทรัพยากรมนุษย์ ด้านการวิจัยและเทคโนโลยีสารสนเทศ และด้านกฎหมาย 

1.6.5  การพัฒนาองค์การ หมายถึง กระบวนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงที่ด าเนิน การอย่างเป็นระบบ
ภายในองค์การ โดยบุคลากรทุกระดับในองค์การ มีการวางแผนล่วงหน้าและ เป้าหมายความส าเร็จร่วมกัน
เพ่ือให้องค์การสามารถด ารงอยู่ได้อย่างเหมาะสม และสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจน
พัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานและมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี ภายใต้สภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

1.6.6  การบริหารจัดการ หมายถึง เป็นค าที่นิยมใช้เกี่ยวกับการท าธุรกิจซึ่งต่างจากค าว่า “การ
บริหาร” ที่หมายถึงการด าเนินงานหรือปฏิบัติงานของหน่วยงานภาครัฐในบางครั้งอาจใช้ค าว่า การบริหาร
จัดการ ส าหรับค าว่าการจัดการส่วนใหญ่นิยมใช้ในภาคธุรกิจที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือแสวงหาผลก าไรเป็นหลัก  

1.6.7  ความรู้ ความเข้าใจในการท างาน หมายถึง ความรู้ ความเข้าใจในการท างานในฐานะนายกสภา
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ 
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1.6.8  คุณธรรม หมายถึง สภาพคุณงานความดีและความถูกต้องในการแสดงออกทั้งกาย วาจา และใจ
ของแต่ละบุคคลซึ่งยึดมั่นไว้เป็นหลักในการประพฤติปฏิบัติจนเกิดเป็นนิสัย 

1.6.9  จริยธรรม หมายถึง กฎเกณฑ์ที่เป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติตนในสิ่งที่ดีงาม เหมาะสม 
และเป็นที่นิยมชมชอบหรือยอมรับจากสังคม เพ่ือความสันติสุขแห่งตนเองและความสงบ 

1.6.10 ความผูกพันกับสถาบัน หมายถึง การที่มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับสถาบันบัณฑิตพัฒน-
บริหารศาสตร์ 

 

1.7  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

1.7.1 น าข้อมูล ข้อเสนอแนะที่ได้รับไปบรรจุเป็นวาระเพ่ือทราบในการประชุมสรรหานายกสภาสถาบัน 
และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิที่จะมีการสรรหาในปี พ.ศ. 2561  

1.7.2 เพ่ือให้คณะกรรมการสรรหา ฯ พิจารณาบุคคลผู้ที่สมควรมาด ารงต าแหน่งนายกสภาสถาบัน 
และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิให้เป็นที่พึงพอใจของบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

1.7.3 เพ่ือที่สถาบันจะได้รับทราบความคิดเห็นของบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่มีต่อ
คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ 

1.7.4 เพ่ือเป็นการประชาสัมพันธ์ส านักงานสภาสถาบัน และสร้างภาพลักษณ์ที่ดีต่อการสรรหานายก
สภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ 
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ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ศึกษาคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบัน

ผู้ทรงคุณวุฒิ ใน 6 ด้าน ผู้วิจัยได้ตรวจสอบเอกสารและผลงานที่เก่ียวข้อง น าเสนอตามล าดับ ดังนี้  

2.1  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับคุณลักษณะอันพึงประสงค์ ใน 6 ด้าน ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล ด้าน
การพัฒนาองค์กร ด้านการบริหารจัดการ ด้านความรู้ความเข้าใจในการท างาน ด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
และด้านความผูกพันกับสถาบัน 

2.2  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องใน 6 ด้าน ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล ด้านการพัฒนาองค์กร ด้านการบริหาร
จัดการ ด้านความรู้ความเข้าใจในการท างาน ด้านคุณธรรมและจริยธรรม และด้านความผูกพันกับสถาบัน 

2.1   แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวข้อง 

ความหมายคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์  

มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของคุณลักษณะที่พึงประสงค์ไว้ ดังนี้  
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน กล่าววา คุณลักษณะ หมายถึง เครื่องหมายหรือ  สิ่งที่ชี้ให้เห็น

ความดี หรือลักษณะประจ าตัว (ราชบัณฑิตยสถาน, 2542, หน้า 253)  
วีระพงษ์ ศรีจันทร์ (2550, หน้า 34) ได้กล่าววา คุณลักษณะ หมายถึง พฤติกรรมที่บ่งบอก ความรู้สึก

นึกคิด หรือลักษณะประจ าตัว ประกอบด้วย 3 ประการใหญ่ๆ ด้วยกันคือ คุณสมบัติ ส่วนตัว บุคลิกภาพ และ
ความสามารถ  

บุณฑริก บุตราช (2551, หน้า 25) ได้สรุปความหมายของคุณลักษณะไว้ว่า คุณลักษณะ หมายถึง 
บุคลิกภาพ โลกทัศน์และทัศนคติ พฤติกรรมที่แสดงออก ที่ส่งผลต่อเพ่ือนร่วมงานและ ความรับผิดชอบต่อ
สังคม 

2.1.1 ดา้นคุณสมบัติส่วนบุคคล 

  ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิด และทฤษฎีที่ เกี่ยวข้องกับคุณสมบัติส่วนบุคคล ภาวะผู้น า 
คุณลักษณะภาวะผู้น า พฤติกรรมผู้น า ไว้ดังนี้ 
  ลักษณะส่วนบุคคลเป็นของภายในและคุณสมบัติส่วนลึกของคนที่ท าให้เราแต่ละคนแตกต่าง
จากส่วนที่เหลือของสายพันธุ์ และแตกต่างจากคนอ่ืน มีอิทธิพลต่อคุณลักษณะอ่ืน ๆ ของบุคคล ซึ่งรวมถึง
อารมณ์ ลักษณะส่วนบุคคล มีอิทธิพลต่อลักษณะเฉพาะทางด้านจิตใจด้วยความทะเยอทะยานและความตั้ งใจ
ของมนุษย์ 
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ทฤษฎีภาวะผู้น า (Leadership  Theories)   

            สมัยโบราณมนุษย์มีความเชื่อว่า การเป็นผู้น าเป็นเรื่องของความสามารถที่เกิดขึ้นเฉพาะตระกูล หรือ
เฉพาะบุคคลและสืบเชื้อสายกันได้ บุคลิกและลักษณะของการเป็นผู้น า เป็นสิ่งที่มีมาแต่ก าเนิดและเป็น
คุณสมบัติเฉพาะตัว  สามารถถ่ายทอดทางพันธุกรรมได้  ผู้ที่เกิดในตระกูลของผู้น าย่อมจะต้องมีลักษณะผู้น า
ด้วย 
 แนวคิดเกี่ยวกับผู้น าเริ่มเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย มีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น า โดยแบ่งตามระยะการพัฒนา  ดังนี้ 

 1. ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้น า (Trait  Theories) 
 2. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral   Theories) 
 3. ทฤษฎีตามสถานการณ์  (Situational or Contingency  Leadership  Theories) 
 4. ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป  (Transformational  Leadership Theories) 

ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้น า (Trait  Theories)  

 ระยะแรกของการศึกษาภาวะผู้น าเริ่มในปี ค.ศ. 1930-1940 แนวคิดมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ 
(Greatman Theory of Lleadership) ของกรีกและโรมันโบราณ มีความเชื่อว่า ภาวะผู้น าเกิดขึ้นเองตาม
ธรรมชาติหรือโดยก าเนิด (Born  leader) ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้แต่สามารถพัฒนาขึ้นได้ ลักษณะผู้น าที่ดี
และมีประสิทธิภาพสูงจะประกอบด้วย ความเฉลียวฉลาด มีบุคลิกภาพซึ่งแสดงถึงการเป็นผู้น าและต้องเป็นผู้ที่
มีความสามารถด้วย ผู้น าในยุคนี้ได้แก่ พระเจ้านโปเลียน  ฮิตเลอร์ พ่อขุนรามค าแหงมหาราช สมเด็จพระ
นเรศวรมหาราช พระเจ้าตากสินมหาราช เป็นต้น ตัวอย่างการศึกษาเกี่ยวกับ Trait Theories ของ Gardner 
ได้แก่ 
 1. The tasks of Leadership : กล่าวถึงงานที่ผู้น าจ าเป็นต้องมี 9 อย่าง ได้แก่ มีการก าหนด
เป้าหมายของกลุ่ม มีบรรทัดฐานและค่านิยมของกลุ่ม รู้จักสร้างและใช้แรงจูงใจ มีการบริหารจัดการ มี
ความสามารถในการปฏิบัติการ สามารถอธิบายได้ เป็นตัวแทนของกลุ่ม แสดงถึงสัญลักษณ์ของกลุ่ม และมี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
 2. Leader-constituent  interaction  เชื่อว่าผู้น าต้องมีพลังวิเศษเหนือบุคคลอ่ืนหรือมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอื่นๆเพ่ือที่สนองตอบความต้องการขั้นพ้ืนฐาน  ความคาดหวังของบุคคล  และผู้น าต้องมีความเป็นตัวของ
ตัวเอง สามารถพัฒนาตนเองและพัฒนาให้ผู้ตามมีความแข็งแกร่ง และสามารถยืนอยู่ด้วนตนเองอย่างอิสระ
ทฤษฎีนี้พบว่า ไม่มีคุณลักษณะที่แน่นอนหรือชี้ชัดของผู้น า เพราะผู้น าอาจไม่แสดงลักษณะเหล่านี้ออกมา 

 ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า  (Behavioral  Theories) 

  เป็นการพัฒนาในช่วงปี ค.ศ.1940-1960 แนวคิดหลักของทฤษฎี คือ ให้มองในสิ่งที่ผู้น าปฏิบัติและ
ชี้ให้เห็นว่าทั้งผู้น าและผู้ตามต่างมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน นักทฤษฎี ได้แก่ Kurt Lewin, Rensis Likert, Blake 
and Mouton และ Douglas McGregor 
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   1.  Kurt  Lewin’ s Studies  แบ่งลักษณะผู้น าเป็น 3 แบบ  คือ 
         1.1 ผู้น าแบบอัตถนิยมหรืออัตตา (Autocratic Leaders) จะตัดสินใจด้วยตนเอง ไม่มีเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์แน่นอนขึ้นอยู่กับตัวผู้น าเอง คิดถึงผลงานไม่คิดถึงคน บางครั้งท าให้เกิดศัตรูได้ ผู้น าลักษณะนี้จะ
ใช้ได้ดีในช่วงภาวะวิกฤตเท่านั้น ผลของการมีผู้น าลักษณะนี้จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มีความเชื่อมั่นในตัวเอง 
และไม่เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
          1.2  ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic  Leaders)  ใช้การตัดสินใจของกลุ่มหรือให้ผู้ตามมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ท างานเป็นทีม มีการสื่อสารแบบ 2 ทาง ท าให้เพ่ิมผลผลิตและ
ความพึงพอใจในการท างาน บางครั้งการอิงกลุ่มท าให้ใช้เวลานานในการตัดสินใจ ระยะเวลาที่เร่งด่วนผู้น า
ลักษณะนี้ไม่เกิดผลดี    
          1.3  ผู้น าแบบตามสบายหรือเสรีนิยม  (Laissez- Faire  Leaders)  จะให้อิสระกับผู้ใต้บังคับบัญชา
เต็มที่ในการตัดสินใจแก้ปัญหา จะไม่มีการก าหนดเป้าหมายที่แน่นอน  ไม่มีหลักเกณฑ์  ไม่มีระเบียบ จะท าให้
เกิดความคับข้องใจหรือความไม่พอใจของผู้ร่วมงานได้และได้ผลผลิตต่ า  การท างานของผู้น าลักษณะนี้เป็นการ
กระจายงานไปที่กลุ่ม  ถ้ากลุ่มมีความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการท างานสูง  สามารถควบคุมกลุ่มได้ดี มี
ผลงานและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
            ลักษณะผู้น าแต่ละแบบจะสร้างบรรยากาศในการท างานที่แตกต่างกัน   ดังนั้นการเลือกใช้ลักษณะ
ผู้น าแบบใดย่อมข้ึนอยู่กับความเหมาะสมของสถานการณ์ด้วย  

 2.  Likert’s  Michigan  Studies 

         2.1  Rensis Likert และสถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกนท าการวิจัยด้านภาวะผู้น าโดยใช้
เครื่องมือที่ Likertและกลุ่มคิดข้ึน ประกอบด้วย ความคิดรวบยอดเรื่อง  ภาวะผู้น า แรงจูงใจ การติดต่อสื่อสาร 
การปฎิสัมพันธ์และการใช้อิทธิพล การตัดสินใจ การตั้งเป้าหมาย การควบคุมคุณภาพและสมรรถนะของ
เป้าหมาย โดยแบ่งลักษณะผู้น าเป็น  4 แบบ คือ 
     2.1.1 แบบใช้อ านาจ (Explorative-Authoritative)  ผู้บรหิารใช้อ านาจเผด็จการสูงไว้วางใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเล็กน้อย บังคับบัญชาแบบขู่เข็ญมากกว่าการชมเชย  การติดต่อสื่อสารเป็นแบบทางเดียวจาก
บนลงล่าง การตัดสินใจอยู่ในระดับเบื้องบนมาก 
  2.1.2 แบบใช้อ านาจเชิงเมตตา (Benevolent-Authoritative)  ปกครองแบบพ่อปกครองลูก 
ให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา จูงใจโดยการให้รางวัล  แต่บางครั้งขู่ลงโทษ  ยอมให้การติดต่อสื่อสารจาก
เบื้องล่างสู่เบื้องบนได้บ้าง  รับฟังความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชาบ้าง  และบางครั้งยอมให้การตัดสินใจแต่อยู่
ภายใต้การควบคุมอย่างใกล้ชิดของผู้บังคับบัญชา 
  2.1.3  แบบปรึกษาหารือ (Consultative-Democratic) ผู้บริหารจะให้ความไว้วางใจ และ
การตัดสินใจแต่ไม่ทั้งหมด จะใช้ความคิดและความเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ  ให้รางวัลเพ่ือสร้าง
แรงจูงใจ จะลงโทษนานๆครั้งและใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม มีการติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทางจากระดับล่าง
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ขึ้นบนและจากระดับบนลงล่าง การวางนโยบายและการตัดสินใจมาจากระดับบน ขณะเดียวกันก็ยอมให้การ
ตัดสินใจบางอย่างอยู่ในระดับล่าง  ผู้บริหารเป็นที่ปรึกษาในทุกด้าน 
  2.1.4  แบบมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง (Participative-Democratic) ผู้บริหารให้ความไว้วางใจ 
และเชื่อถือผู้ใต้บังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ  มีการให้รางวัลตอบแทนเป็นความ
มั่นคงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม ตั้งจุดประสงค์ร่วมกัน มีการประเมินความก้าวหน้า มี
การติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทางทั้งจากระดับบนและระดับล่าง ในระดับเดียวกันหรือในกลุ่มผู้ร่วมงานสามารถ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารได้ทั้งในกลุ่มผู้บริหารและกลุ่มผู้ร่วมงาน 
      Likert พบว่า การบริหารแบบที่ 4 จะท าให้ผู้น าประสบผลส าเร็จและเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ และยัง
พบว่าผลผลิตสูงขึ้นด้วย ซึ่งความส าเร็จขึ้นกับการมีส่วนร่วมมากน้อยของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 3.  Blake  and  Mouton’s managerial Grid กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่ดีมีปัจจัย 2 อย่างคือ คน 
(People) และผลผลิต (Product) โดยก าหนดคุณภาพและลักษณะสัมพันธภาพของคนเป็น 1-9 และก าหนด
ผลผลิตเป็น 1-9 เช่นกัน และสรุปว่าถ้าคนมีคุณภาพสูงจะส่งผลให้ผลผลิตมีปริมาณและคุณภาพสูงตามไปด้วย 
เรียกรูปแบบนี้ว่า Nine-Nine Style (9, 9 style) ซึ่งรูปแบบของการบริหารแบบตาข่ายนี้จะแบ่งลักษณะเด่นๆ
ของผู้น าไว้ 5 แบบ คือ แบบมุ่งงานเป็นหลัก แบบมุ่งคนเป็นหลัก แบบมุ่งงานต่ ามุ่งคนต่ า แบบทางสายกลาง 
และแบบท างานเป็นทีม  

 ภาพที ่2.1 แนวคิดของ Blake and Mouton   

 

 

 

 

 

 

 ต่ า     0     1     2                  3      4      5                    6     7     8      9 
             ต่ า                            มิติเน้นผลงาน                            สูง 
ที่มา :  Blake and  McCanse (1991 : 29) 

  แนวคิดของ  Blake  and  Mouton  รูปแบบของผู้น ามี 5 รูปแบบ ได้แก่ 

                        1.  แบบมุ่งงาน (Task–Oriented/Authority Compliance) แบบ 9,1 ผู้น าจะมุ่งเอาแต่
งานเป็นหลัก (Production Oriented) สนใจคนน้อย  มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ  จะเป็นผู้วางแผนก าหนด

1,9 Country  club management                    9,9  Term management 
  แบบมุ่งคนเป็นหลัก                                        แบบท างานเป็นทีม 

   5,5 Middle  of  the  road  management 
       แบบทางสายกลาง 
1,1 Impoverished       9,1 Authority  compliance 
Management            หรือ Task- oriented 
แบบมุ่งคนต่ ามุ่งงานต่ า          แบบ่มุงงานเป็นหลัก 
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แนวทางการปฏิบัติ และออกค าสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม  เน้นผลผลิต ไม่สนใจสัมพันธภาพของ
ผู้ร่วมงาน ห่างเหินผู้ร่วมงาน 
                        2.  แบบมุ่งคนสูง  (Country  Club Management)  แบบ 1,9 ผู้น าจะเน้นการใช้มนุษย
สัมพันธ์และเน้นความพึงพอใจของผู้ตามในการท างาน ไม่ค านึงถึงผลผลิตขององค์การ ส่งเสริมให้ทุกคนมี
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของครอบครัวใหญ่ที่มีความสุข  น าไปสู่สภาพการณ์สิ่งแวดล้อมและงานที่น่าอยู่  จะมุ่ง
ผลงานโดยไม่สร้างความกดดันแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยผู้บริหารมีความเชื่อว่า บุคลากรมีความสุขในการ
ท างาน  การนิเทศในการท างานควรมีเพียงเล็กน้อยไม่จ าเป็นต้องมีการควบคุมในการท างาน ลักษณะคล้ายการ
ท างานในครอบครัวที่มุ่งเน้นความพึงพอใจ  ความสนุกสนานในการท างานของผู้ร่วมงาน เพ่ือหลีกเลี่ยงการ
ต่อต้านต่างๆ 
                        3.  แบบมุ่งงานต่ ามุ่งคนต่ า  (Impoverished) แบบ 1,1 ผู้บริหารจะสนใจคนและสนใจ
งานน้อยมาก ใช้ความพยายามเพียงเล็กน้อยเพ่ือให้งานด าเนินไปตามที่มุ่งหมาย และคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพของ
องค์การ ผู้บริหารมีอ านาจในตนเองต่ า มีการประสานงานกับผู้ใต้บังคับบัญชาน้อยเพราะขาดภาวะผู้น า และ
มักจะมอบหมายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าเป็นส่วนใหญ่ 

                        4.  แบบทางสายกลาง  ( Middle   of The  Road Management)  แบบ 5,5 ผู้บริหาร
หวังผลงานเท่ากับขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน  ใช้ระบบราชการที่มีกฎระเบียบแบบแผน  ผลงานได้จาก
การปฏิบัติตามระเบียบ  โดยเน้นขวัญ  ความพึงพอใจ  หลีกเลี่ยงการใช้ก าลังและอ านาจ  ยอมรับผลที่เกิดขึ้น
ตามความคาดหวังของผู้บริหาร  มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการท างานหลีกเลี่ยงการท างานที่เสี่ยงเกินไป  มี
การประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแย้ง  ผู้ร่วมงานคาดหวังว่าผลประโยชน์มีความเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงานที่ได้กระท าลงไป 
                        5.  แบบท างานเป็นทีม (Team Management ) แบบ 9,9 ผู้บริหารให้ความสนใจทั้งเรื่อง
งานและขวัญก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชา คือ ความต้องการขององค์การและความต้องการของคนท างานจะไม่
ขัดแย้งกัน เน้นการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการท างานสนุก ผลส าเร็จของงานเกิดจาก
ความรู้สึกยึดม่ันของผู้ปฏิบัติในการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันระหว่างสมาชิก  สัมพันธภาพระหว่างผู้บริหารกับผู้
ตาม เกิดจากความไว้วางใจ เคารพนับถือซึ่งกันและกัน ผู้บริหารแบบนี้เชื่อว่า ตนเป็นเพียงผู้เสนอแนะหรือให้
ค าปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเท่านั้น อ านาจการวินิจฉัยสั่งการและอ านาจการปกครองบังคับบัญชายังอยู่ที่
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีการยอมรับความสามารถของแต่ละบุคคล ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 

4.   McGregor’s :  Theory X  and Theory  Y 

                  Douglas McGregor เป็นนักจิตสังคมชาวอเมริกา ซึ่งทฤษฎีนี้เกี่ยวข้องกับทฤษฎีแรงจูงใจและ
ทฤษฎีความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมาสโลว์  ซึ่ง McGregor มีความเห็นว่า การท างานกับคนจะต้อง
ค านึงถึง ธรรมชาติของมนุษย์และพฤติกรรมของมนุษย์ คือ มนุษย์มีความต้องการพ้ืนฐาน และต้องการ
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แรงจูงใจ ผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพจะต้องให้สิ่ งที่ผู้ ตามหรือผู้ ใต้บังคับบัญชาต้องการจึงจะท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความศรัทธา และกระตือรือร้นช่วยกันปฏิบัติงานให้บรรลุจุดมุ่งหมาย 
 Theory X พ้ืนฐานของคน คือ ไม่ชอบท างาน พ้ืนฐานคนขี้เกียจ อยากได้เงิน อยากสบาย 
เพราะฉะนั้นบุคคลกลุ่มนี้จ าเป็นต้องคอยควบคุมตลอดเวลา และต้องมีการลงโทษมีกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด 
 Theory Y เป็นกลุ่มที่มองในแง่ดี มีความตระหนักในหน้าที่ความรับผิดชอบ เต็มใจท างาน มี
การเรียนรู้ มีการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน มีความคิดสร้างสรรค์ และมีศักยภาพในตนเอง 
 เป็นทฤษฎีที่น าปัจจัยสิ่งแวดล้อมของผู้น ามาพิจารณาว่ามีความส าคัญต่อความส าเร็จของ
ผู้บริหาร ขึ้นอยู่กับสิ่งแวดล้อมหรือสถานการณ์ที่อ านวยให้  ได้แก่ 

                   1.  แนวคิดทฤษฎี 3 – D Management  Style   
                    เรดดิน เพ่ิมมิติประสิทธิผลเข้ากับมิติพฤติกรรมด้านงาน  และมิติพฤติกรรมด้านมนุษย
สัมพันธ์ เรดดินกล่าวว่าแบบภาวะผู้น าต่างๆอาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ได้ขึ้นอยู่กับสถานการณ์  ซึ่งประสิทธิผล
จะหมายถึง การที่ผู้บริหารประสบความส าเร็จในผลงานตามบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่มีอยู่ แบบ
ภาวะผู้น าจะมีประสิทธิผลมากหรือน้อยไม่ได้ขึ้นอยู่กับพฤติกรรมการบริหารที่มุ่งงานหรือมนุษยสัมพันธ์ ซึ่งแบบ
ภาวะผู้น ากับสถานการณ์ที่เข้ากันได้อย่างเหมาะสม เรียกว่า มีประสิทธิผลแต่ถ้าไม่เหมาะสมกับสถานการณ์ 
เรียกว่า ไม่มีประสิทธิผล และเรดรินยังแบ่งผู้น าออกเป็น 4 แบบ 

ผู้น าที่ไม่มีประสิทธิภาพ ลักษณะพื้นฐานภาวะ
ผู้น า 

ผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 

1. Deserter คือ ผู้น าแบบละทิ้ง
หน้าที่และหนีงาน 

Separated Bureaucrat  คือ  ท างานแบบเครื่องจักรไม่มี
ความคิดสร้างสรรค์ให้งานเสร็จไปวันๆ 

2. Autocrat  คือ ผู้น าที่เอาแต่ผล
ของงานอย่างเดียว 

Dedicated Benevolent  Autocrat คือ มีความเมตตา
กรุณาผู้ร่วมงานมากข้ึน 

3. Missionary คือ เห็นแก่
สัมพันธภาพเสียสละท าคนเดียวจึง
ได้คุณภาพงานต่ า 

Related Developer คือ ต้องรู้จักพัฒนาผู้ตามให้มี
ความรับผิดชอบงานมากขึ้น 

4. Compromiser คือ ผู้
ประนปีระนอมทุกๆเรื่อง 

Integrated Executive  คือ  ต้องมีผลงานดีเลิศและ
สัมพันธภาพก็ดีด้วย 

         เรดดิน กล่าวว่า องค์ประกอบที่ส าคัญในการระบุสถานการณ์มี 5 ประการ คือ เทคโนโลยี 
ปรัชญาองค์การ ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา และเรดดินได้เสนอแนะว่าองค์ประกอบ
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ทางสถานการณ์ที่มีอิทธิพลต่อรูปแบบภาวะผู้น าที่เหมาะสม ได้แก่ องค์ประกอบทางเทคโนโลยี องค์การ และ
คน  ดังนั้นในการบริหารจึงขึ้นอยู่กับผู้บริหารที่จะใช้วิจารณญาณพิจารณาว่าจะยึดองค์ประกอบตัวใดเป็นหลัก
ในการใช้รูปแบบภาวะผู้น าได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพสูงสุด 

                  2. Theory Z Organization 

                  William Ouchi เชื่อว่า มนุษย์ทุกคนมีความคิดสร้างสรรค์และความดีอยู่ในตัว ควรเปิดโอกาส
ให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีส่วนร่วมในการพัฒนางาน และมีการกระจายอ านาจไปสู่ส่วนล่าง (Decentralization) และ
พัฒนาถึงคุณภาพชีวิต ผู้น าเป็นเพียงผู้ที่คอยช่วยประสานงาน ร่วมคิดพัฒนาและใช้ทักษะในการอยู่ร่วมกัน 

                  3. Life – Cycle Theories 

                  Hersey  and  Blanchand  ได้เสนอทฤษฎีวงจรชีวิต  โดยได้รับอิทธิพลจากทฤษฎีเรดดินและ
ยังยึดหลักการเดียวกัน คือ แบบภาวะผู้น าอาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ได้ ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ องค์ประกอบของ
ภาวะผู้น าตามสถานการณ์ตามทฤษฎีของเฮอร์เซย์และบลันชาร์ด ประกอบด้วย 
  1. ปริมาณการออกค าสั่ง ค าแนะน าต่างๆหรือพฤติกรรมด้านงาน 

  2. ปริมาณการสนับสนุนทางอารมณ์  สังคม หรือพฤติกรรมด้านมนุษยสัมพันธ์ 
  3. ความพร้อมของผู้ตามหรือกลุ่มผู้ตาม 

 เฮอร์เซย์และบลันชาร์ด แบ่งภาวะผู้น าออกเป็น   4 แบบ คือ 
 1. ผู้น าแบบบอกทุกอย่าง (Telling) ผู้น าประเภทนี้จะให้ค าแนะน าอย่างใกล้ชิดและดูแลลูกน้องอย่าง
ใกล้ชิด เหมาะสมกับผู้ตามที่มีความพร้อมอยู่ในระดับที่ 1 คือ (M1) บุคคลมีความพร้อมอยู่ในระดับต่ า 
 2. ผู้น าแบบขายความคิด (Selling) ผู้น าประเภทนี้จะคอยชี้แนะบ้างว่าผู้ตามขาดความสามารถในการ
ท างาน แต่ถ้าผู้ตามได้รับการสนับสนุนให้ท าพฤติกรรมนั้น โดยการให้รางวัลก็จะท าให้เกิดความเต็มใจที่จะ
รับผิดชอบงาและกระตือรือร้นที่จะท างานมากขึ้น ผู้บริหารจะใช้วิธีการติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทาง และต้องคอย
สั่งงานโดยตรง อธิบายให้ผู้ตามเข้าใจ จะท าให้ผู้ตามเข้าใจและตัดสินใจในการท างานได้ดี เหมาะกับผู้ตามที่มี
ความพร้อมในการท างานอยู่ในระดับที่ 2 คือ (M2) บุคคลมีความพร้อมอยู่ในระดับต่ าถึงปานกลาง 
 3. ผู้น าแบบเน้นการท างานแบบมีส่วนร่วม (Participation) ผู้น าประเภทนี้จะคอยอ านวยความสะดวก
ต่างๆ ในการตัดสินใจ มีการซักถาม มีการติดต่อสื่อสาร 2 ทางหรือรับฟังเรื่องราว ปัญหาต่างๆจากผู้ตามคอยให้
ความช่วยเหลือในด้านต่างๆทั้งทางตรงและทางอ้อม ท าให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้เต็มความรู้ความสามารถและมี
ประสิทธิภาพ เหมาะกับผู้ตามที่มีความพร้อมอยู่ในระดับ 3 (M3) คือความพร้อมของผู้ตามอยู่ในระดับปาน
กลางถึงระดับสูง ซึ่งเป็นบุคคลที่มีความสามารถแต่ไม่เต็มใจที่จะรับผิดชอบงาน 
 4. ผู้น าแบบมอบหมายงานให้ท า (Delegation) ผู้บริหารเพียงให้ค าแนะน าและช่วยเหลือเล็ก ๆ น้อย ๆ  
ผู้ตามคิดและตัดสินใจเองทุกอย่าง เพราะถือว่าผู้ตามที่มีความพร้อมในการท างานระดับสูงสามารถท างานให้มี
ประสิทธิภาพได้ดี เหมาะกับผู้ตามที่มีความพร้อมอยู่ในระดับ 4 (M4) คือ ความพร้อมอยู่ในระดับสูง ซึ่งเป็น
บุคคลที่มีทั้งความสามารถและเต็มใจหรือม่ันใจในการรับผิดชอบการท างาน 
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             4. Fiedler’s Contingency Model of Leadership Effectiveness 

                     Fiedler  กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพต้องประกอบด้วยปัจจัย 3 ส่วน คือความสัมพันธ์
ระหว่างผู้น าและผู้ตาม บุคลิกภาพของผู้น า มีส่วนส าคัญ ที่จะท าให้กลุ่มยอมรับ 

  1. โครงสร้างของงาน งานที่ให้ความส าคัญ เกี่ยวกับโครงสร้างของงานอ านาจของผู้น าจะ
ลดลง แต่ถ้างานใดต้องใช้ความคิด การวางแผน ผู้น าจะมีอ านาจมากข้ึน 

  2. อ านาจของผู้น า ผู้น าที่ดีที่สุด คือ ผู้ที่เห็นงานส าคัญที่สุด แต่ถ้าผู้น าที่จะท าเช่นนี้ได้ผู้น า
ต้องมีอ านาจและอิทธิพลมาก แต่ถ้าผู้น ามอิีทธิพลหรืออ านาจไม่มากพอจะกลายเป็นผู้น าที่เห็นความส าคัญของ
สัมพันธภาพระหว่างผู้น าและผู้ตามมากกว่าเห็นความส าคัญของงาน 
  ทฤษฎีของ Fiedler ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพหรือไม่มีประสิทธิภาพขึ้นอยู่กับสถานการณ์ 
ถ้าสัมพันธภาพของผู้น าและผู้ตามดี  และมีโครงสร้างของงานชัดเจน  ผู้น าจะสามารถควบคุมสถานการณ์ของ
องค์กรได ้

 ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป  (Transformational  Leadership Theories) 

  จากสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  มีการแข่งขันเพ่ือชิงความเป็นเลิศ  ดังนั้น
วิธีที่จะท าให้ผู้บริหารประสบความส าเร็จสูงสุด คือ ผู้บริหารต้องเปลี่ยนแปลงตนเอง  เบิร์นส์  (Burns) เสนอ
ความเห็นว่า การแสดงความเป็นผู้น ายังเป็นปัญหาอยู่จนทุกวันนี้   เพราะบุคคลไม่มีความรู้เพียงพอในเรื่อง
กระบวนการของความเป็นผู้น า เบิร์นส์ อธิบายความเข้าใจในธรรมชาติของความเป็นผู้น าว่าตั้งอยู่บนพ้ืนฐาน
ของความแตกต่างระหว่างความเป็นผู้น ากับอ านาจที่มีส่วนสัมพันธ์กับผู้น าและผู้ตาม อ านาจจะเกิดขึ้นเมื่อผู้น า
จัดการบริหารทรัพยากร  โดยเข้าไปมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ตาม เพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ตนหวังไว้ ความเป็น
ผู้น าจะเกิดข้ึนเมื่อการบริหารจัดการท าให้เกิดแรงจูงใจ  และน ามาซึ่งความพึงพอใจต่อผู้ตาม  ความเป็นผู้น าถือ
ว่าเป็นรูปแบบพิเศษของการใช้อ านาจ (Special  form of power) 

  เบิร์นส์  (Burns) ได้เสนอ ทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป  (Transformational Leadership 
Theory) เดิม เบิร์น เชื่อว่า ผู้บริหารควรมีลักษณะความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมาย (Transactional Leadership) 
โดยอธิบายว่า เป็นวิธีการที่ผู้บริหารจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติตามที่คาดหวังไว้ ด้วยการระบุข้อก าหนดงานอย่าง
ชัดเจน และให้รางวัล เพ่ือการแลกเปลี่ยนกับความพยายามที่จะบรรลุเป้าหมายของผู้ตาม การแลกเปลี่ยนนี้จะ
ช่วยให้สมาชิกพึงพอใจในการท างานร่วมกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายของงาน  ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมายจะมี
ประสิทธิภาพสูงภายใต้สภาพแวดล้อมที่ค่อนข้างคงที่ ผู้บริหารจะใช้ความเป็นผู้น าแบบนี้ด าเนินงานให้บรรลุ
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพเพียงชั่วระยะเวลาหนึ่งที่ค่อนข้างสั้น  แต่เมื่อสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไปอย่าง
รวดเร็ว  
  ปัจจุบันแต่ละองค์การมีการแข่งขันมากขึ้น เบิร์นส์ จึงได้เสนอวิธีการของความเป็นผู้น าแบบ
ใหม่ที่สามารถจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติ งานได้มากกว่าที่คาดหวังไว้ เรียกว่า  ความเป็นผู้น า เชิ งปฏิรูป 
(Transformational  Leadership  Theory) การที่ผู้น าและผู้ตามช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพ่ือยกระดับขวัญ
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และแรงจูงใจของแต่ละฝ่ายให้สูงขึ้น แนวคิดใหม่ของ เบิร์นส์ เชื่อว่า ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมายกับความเป็น
ผู้น าเชิงปฏิรูป เป็นรูปแบบที่แยกจากกันโดยเด็ดขาด และการแสดงความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพส าหรับ
สถานการณ์ปัจจุบัน คือ การแสดงพฤติกรรมความเป็นผู้น าในเชิงปฏิรูป 
  เบิร์นส์ สรุปลักษณะผู้น าเป็น 3 แบบ ได้แก่ 

  1. ผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ผู้น าที่ติดต่อกับผู้ตามโดยการ
แลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน และสิ่งแลกเปลี่ยนนั้นต่อมากลายเป็นประโยชน์ร่วมกัน  ลักษณะนี้พบได้ในองค์กร
ทั่วไป เช่น ท างานดีก็ได้เลื่อนขั้น ท างานก็จะได้ค่าจ้างแรงงาน และในการเลือกตั้งผู้แทนราษฎรมีข้อแลกเปลี่ยน
กับชุมชน เช่น ถ้าตนได้รับการเลือกตั้งจะสร้างถนนให้  เป็นต้น 
  2. ผู้น าการเปลี่ยนแปลง  (Transformational Leadership) ผู้น าที่ตระหนักถึงความต้องการ
ของผู้ตาม พยายามให้ผู้ตามได้รับการตอบสนองสูงกว่าความต้องการของผู้ตาม  เน้นการพัฒนาผู้ตาม  กระตุ้น
และยกย่องซึ่งกันและกันจนเปลี่ยนผู้ตามเป็นผู้น า  และมีการเปลี่ยนต่อๆ กันไป เรียกว่า Domino  effect 
ต่อไปผู้น าการเปลี่ยนแปลงก็จะเปลี่ยนเป็นผู้น าจริยธรรม ตัวอย่างผู้น าลักษณะนี้ ได้แก่  ผู้น าชุมชน 
  3. ผู้น าจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าที่สามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่สอดคล้อง
กับความต้องการของผู้ตาม  ซึ่งผู้น าจะมีความสัมพันธ์กับผู้ตามในด้านความต้องการ (Needs) ความปรารถนา 
(Aspirations) ค่านิยม (Values) และควรยึดจริยธรรมสูงสุด คือ ความเป็นธรรมและความยุติธรรมใน
สังคม  ผู้น าลักษณะนี้มุ่งไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ตอบสนองความต้องการ และความจ าเป็นอย่างแท้จริงของผู้
ตาม  ตัวอย่างผู้น าจริยธรรมที่ส าคัญ คือ พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ท่านทรงเป็นนัก
วางแผนและมองการณ์ไกล น ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลง  เช่น โครงการอีสานเขียว โครงการน้ าพระทัยจากใน
หลวง  โครงการแก้มลิง เป็นต้น 
                     ปี ค.ศ. 1985 แบสส์ (Bass) พบว่า แนวคิดพฤติกรรมความเป็นผู้น าของเขาขัดแย้งกับแนวคิด
ของเบิร์นส์ ซึ่ง แบสส์ พบว่า พฤติกรรมของผู้น าในการน ากลุ่มให้ปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งให้ได้ผลดียิ่งขึ้น
หรือให้ได้ผลเกินความคาดหวัง ผู้น าจะต้องแสดงความเป็นผู้น าทั้ง 2 ลักษณะร่วมกัน คือ ความเป็นผู้น าเชิง
เป้าหมาย และความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป โดยทิศทางการแสดงพฤติกรรมความเป็นผู้น าจะออกมาในสัดส่วนของ
ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูปหรือเชิงเป้าหมายมากน้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับ 
                    1. สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่ เศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงในสังคม วัฒนธรรม และ
ประเพณีของแต่ละท้องถิ่น 
                    2. สิ่งแวดล้อมภายในองค์กร ได้แก่ งาน เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และ
วัฒนธรรมองค์กร 
                    3. คุณลักษณะส่วนตัวของผู้น าเอง ได้แก่ บุคลิกภาพ ความสามารถเฉพาะบุคคล และความ
สนใจของแต่ละบุคคล 

                    ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational  Leadership) ตามแนวคิดของแบสส์ 
หมายถึง การที่ผู้น าให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลแก่ผู้ตามเพ่ือให้เกิดขวัญและแรงใจในระดับที่สูงขึ้น ผู้น าสามารถ
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ท าให้ผู้ตามเกิดแรงดลใจในการท างาน และพยายามที่จะท างานให้ได้มากกว่าที่คาดหวังไว้ ซึ่งความเป็นผู้น าเชิง
ปฏิรูป ประกอบด้วย 

  1. บุคลิกภาพที่น่านับถือ  (Charisma) 
  2. การยอมรับความแตกต่างของบุคคล (Individualized  consideration) 
            3. การกระตุ้นให้ใช้สติปัญญา (Intellectual  stimulation) 

  ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมาย (Transactional  Leadership)  หมายถึง การที่ผู้น าชี้แนะ
หรือจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติตามเป้าหมายที่ก าหนด โดยระบุความชัดเจนด้านบทบาท โครงสร้างงานและสิ่งที่
ต้องการจากงานซึ่งจะแลกเปลี่ยนกันด้วยสิ่งตอบแทนที่ผู้ตามต้องการ เพ่ือเป็นแรงผลักดันให้งานบรรลุ
จุดมุ่งหมายตามท่ีคาดหวังไว้ แบสส์ได้เสนอแนวทาง 2 ประการ ในการแสดงความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมาย 
  1. การให้รางวัลตามสถานการณ์ (contingent  reward) 
  2. การจัดการโดยยึดกฎระเบียบ (management  by exception) 
  การแยกผู้น าเชิงปฏิรูป และผู้น าเชิงเป้าหมาย แยกท่ีความสามารถในการกระตุ้นให้ผู้ตามเกิด
สติปัญญา  รู้จักคิดแก้ปัญหาเก่าในแนวทางใหม่  มีความคิดสร้างสรรค์  มีโลกทัศน์ที่กว้างไกลในการท างาน  

  สต๊อกดิล (Stogdill, 1948) ได้ศึกษาคุณลักษณะของผู้น าที่ท าระหว่างปี ค.ศ.1904 - 1948 
จ านวน 124 เรื่อง และสรุปคุณลักษณะของผู้น าที่ช่วยให้กลุ่มสามารถประสบความส าเร็จตามเป้าหมายได้
ดังนี้คือ 
          1. ความเฉลียวฉลาด (Intelligence)  
          2. ความพร้อม (Alertness to the need of others)  
          3. ความเข้าใจในงาน (Understanding of the task)  
          4. ความริเริ่มและมุ่งม่ันในการแก้ปัญหา (Initiative and persistance in dealing with 
problems) 
          5. ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence)  
         6. ความต้องการที่จะรับผิดชอบ (Desire to accept responsibility) 
          7. ความเหนือกว่าและสามารถควบคุม (Occupy a position of dominance and 
control) 

อย่างไรก็ตาม การที่ผู้น าจะมีคุณลักษณะอย่างไรนั้นขึ้นอยู่กับสถานการณ์ด้วย ดังที่สต๊อกดิล 
(Stogdill, 1948 : 46) สรุปไว้ดังนี้  

"ผู้ที่จะเป็นผู้น าคนอ่ืนมิใช่สามารถจะเป็นได้โดยการอาศัยแต่เพียงการมีคุณลักษณะทาง
กายภาพและบุคลิกภาพของผู้น านั้น เพราะว่าคุณลักษณะของผู้น าจะมีความสัมพันธ์หรือเข้ากันได้กับลักษณะ 
กิจกรรมและเป้าหมายของผู้ตามด้วย" การศึกษาคุณลักษณะในช่วงนี้ ไม่ได้มุ่งเน้นให้ความสนใจว่า ผู้น าที่ประสบ
ความส าเร็จ  มีคุณลักษณะเฉพาะใดบ้าง หากแต่ศึกษาอย่างกว้าง ๆ หาคุณลักษณะของผู้น าที่แตกต่างจาก
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บุคคลอื่นๆ ในองค์การต่างๆ ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้เมื่อศึกษาเฉพาะแต่ละคุณลักษณะก็ไม่สามารถยืนยันได้ว่ามี
ความสัมพันธ์ หรือเป็นสิ่งที่ท าให้ผู้น าประสบความส าเร็จ  

การศึกษาในระยะนี้พบว่าผู้น าที่มีคุณลักษณะเฉพาะบางอย่างอาจจะประสบความส าเร็จใน
สถานการณ ์หนึ่ง แต่ไม่ประสบความส าเร็จในสถานการณ์อ่ืน ผู้น าที่มีคุณลักษณะแตกต่างกันก็สามารถประสบ
ความส าเร็จในสถานการณ์เดียวกันได้ ในปี ค.ศ.1974 สต๊อกดิลได้เขียนหนังสือ Handbook of Leadership 
เสนอการ ศึกษาคุณลักษณะของผู้น าจากงานวิจัย จ านวน 163 ฉบับ ที่ท าขึ้นระหว่าง ค.ศ.1949 - 1970 
การศึกษาทั้ง 163 ฉบับนี้ มีความแตกต่างกันทั้งวิธีการและขอบเขตของความสนใจของงานวิจัย  

นอกจากจะศึกษาคุณลักษณะของผู้น าที่จะท าให้ประสบความส าเร็จได้ ยังศึกษาถึงทักษะด้าน
เทคนิคด้านการจัดการ รวมทั้งแรงจูงใจในการจัดการด้วย ความแตกต่างในวิธีการและความสนใจ แต่ผลของ
การศึกษา ยังได้คุณลักษณะเหมือนเดิม ยิ่งส่งผลให้คุณลักษณะที่พบเป็นที่ยอมรับมากขึ้นว่ามีส่วนสนับสนุนหรือ
เสริมสร้างประสิทธิภาพของผู้น า แม้นจะไม่มีการรับประกันก็ตาม 

 

 2.1.2 ด้านการพัฒนาองค์กร 

การพัฒนาองค์กร (Organization Development) หรือที่นิยมเรียกกันว่า  OD เป็นเครื่องมือ
ที่ถูกน ามาใช้ในการบริหารและพัฒนาองค์กรเพ่ือให้องค์กรสามารถปรับตัวและแก้ไขปัญหาก้าวทันการ
เปลี่ยนแปลง พร้อมสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์กรอย่างเป็นระบบและเป็นรูปธรรมมากขึ้น 

องค์ประกอบหลักของการพัฒนาองค์กร (Organization Development )  

  1. มีพ้ืนฐานทางด้านสังคมศาสตร์ แม้ว่าปัจจุบันเทคนิคการพัฒนาองค์กรได้ขยายตัวและ
บูรณาการเข้ากับเทคนิคการบริหารอ่ืนๆ เช่นการบัญชีและการเงิน การปรับปรุงเทคโนโลยีส านักงานและการ
ด าเนินการ เป็นต้น แต่ไม่ว่าเราจะพัฒนาองค์กรไปในรูปแบบใดเราก็ต้องประยุกต์โดยการน าความเข้าใจและ
หลักทางสังคมศาสตร์และมนุษย์สัมพันธ์มาประยุกต์เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในทิศทางที่ต้องการ 
  2. ให้ความส าคัญกับการพัฒนาสมาชิกขององค์กร โดยหลักการเชื่อว่ามนุษย์ทุกคน มี
ความสามารถและต้องการจะมีสภาพชีวิตที่ดี ดังนั้นผู้บริหารจะต้องจัดโครงสร้างองค์กร ระบบงาน และ
บรรยากาศที่สร้างความพอใจในการท างาน และพร้อมเปิดโอกาสให้พนักงานมีความก้าวหน้า และพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง 
  3. เพ่ิมความสามารถในการท างานขององค์กร การพัฒนาองค์กร จะศึกษาและวิเคราะห์ปัญหา
เพ่ือก าหนดแนวทางในการปรับปรุงและแก้ไขปัญหาในระดับต่างๆ ขององค์กร ตั้งแต่ระดับบุคคล หน่วยงานหรือ
องค์กร เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น 
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   ภาพที่ 2.2 แบบการจ าลององค์ประกอบการพัฒนาองค์กร 
 

 

 

 

 

 

 

 

การพัฒนาองค์กร (OD)  จะแตกต่างจากหลาย ทฤษฏีที่เคยศึกษา เพราะว่า  OD จะเป็นทั้งทฤษฎี
และการปฏิบัติ ซึ่งจะมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงระบบองค์กรอย่างมีแบบแผนเพ่ือให้องค์กรสามารถแก้ไขปัญหา
และมีการพัฒนาการอย่างเหมาะสมโดยที่การพัฒนาองค์กรจะเกี่ยวข้องกับการพัฒนาประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลในการท างานขององค์กร 

สาเหตุที่องค์กรต่างๆ ต้องท าการพัฒนา 

 1.  ความซับซ้อนและความหลากหลายขององค์กร 

 การเปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้าในสังคมปัจจุบัน ท าให้องค์กรหลายแห่งต้องปรับตัวจนมีโครงสร้าง
ที่ซับซ้อน และมีรูปแบบที่หลากหลายขึ้น  ซึ่งเราจะเห็นรูปแบบการปรับตัวในระดับต่างๆ เช่น การรื้อปรับ
ระบบ  (Reengineering)  การแตกออกเป็นหน่วยธุรกิจย่อย  (Business Unit)  การลดระดับการบังคับบัญชา  
(Delayering)  หรือการลดขนาดองค์กร  (Downsizing)  เป็นต้น  ท าให้มีการปรับเปลี่ยนระบบและวิธีการ
ท างาน  ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อบุคลากรที่ปฏิบัติทั้งในเชิงกายภาพและจิตใจ  ท าให้ฝ่ายบริหารไม่เพียงแต่ต้อง
ตัดสินใจเปลี่ยนโครงสร้างขององค์กร  แต่จะต้องสามารถวางแผนและท าการพัฒนาองค์กร เพ่ือเตรียมความ
พร้อมให้แก่ทั้งบุคคลและองค์กร 

 2.  พลวัตของสภาพแวดล้อม 

 การขยายตัวและเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอก เช่น เศรษฐกิจ สังคมวัฒนธรรม การเมือง 
เทคโนโลยี และโลกาภิวัตน์  ตลอดจนสภาพแวดล้อมในการด าเนินงานต่างๆ เช่น ลูกค้า คู่แข่งขัน ต่างก็มี
อิทธิพลต่อการด ารงอยู่ของทั้งองค์กรและบุคลากร  ประกอบกับแผนพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานในระดับมหภาค

การพัฒนาสมาชิก 

สังคมศาสตร์ 

OD 

ความสามารถ

ขององค์กร 
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ของประเทศที่ให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตของประชากรได้สร้างแรงผลักดันให้องค์กรธุรกิจต้องปรับตัวและ
ด าเนินงานเพื่อตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานของแรงงานเพ่ือให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีขึ้น 

 3.  ความยืดหยุ่นและการตอบสนองต่อปัญหา 
 องค์กรต้องมีความยืดหยุ่นต่อแรงกดดันและสามารถตอบสนองต่อปัญหาที่เกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็ว 
ถูกต้อง และเหมาะสม เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงและความผันผวนของสภาพแวดล้อม  อาจสร้างโอกาสหรือ
อุปสรรคให้แก่องค์กรได้  โดยโอกาสและอุปสรรคที่เกิดขึ้นอาจจะมีรูปแบบที่แตกต่างจากอดีต ท าให้องค์กรต้อง
สามารถตอบสนองต่อปัญหาได้อย่างเป็นระบบและตรงประเด็น ซึ่งต้องอาศัยความรู้ความสามารถและความ
พร้อมขององค์กร ในการรับรู้และตระหนักถึงปัญหา  การวิเคราะห์สาเหตุ และการแก้ไขที่ถูกต้อง ผ่านทาง
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีศักยภาพ  และเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างตนเอง กลุ่ม องค์กร และสภาพแวดล้อมอย่างดี 

4.  แรงผลักดันของเทคโนโลยี 
 ปัจจุบันเทคโนโลยีเป็นปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างานของ
ธุรกิจ การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีในอุตสาหกรรมท าให้องค์กรต้องปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีของตนเอง เพ่ือให้
สามารถท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลทัดเทียมหรือเหนือกว่าองค์กรอ่ืนๆ มิเช่นนั้นก็จะถูกคู่
แข่งขันแซงหน้า และอาจจะต้องออกจากการแข่งขันไปในที่สุด ซึ่งเราสมควรให้ความสนใจกับเทคโนโลยีด้าน
ต่างๆ ดังนี้ 
  4.1  เทคโนโลยีสารสนเทศ  (Information Technology)  หรือ IT  ได้แก่ คอมพิวเตอร์ 
ชุดค าสั่ง อุปกรณ์สื่อสาร และระบบ Internet จะเป็นกลจักรส าคัญในการสร้างประสิทธิภาพ และความ
คล่องตัวให้แก่องค์กร ผ่านระบบการจัดการข้อมูลที่เหมาะสม ที่ช่วยให้การตัดสินใจแก้ไขปัญหามีความถูกต้อง
และเหมาะสมกับข้อจ ากัดของสถานการณ์ 
  4.2  เทคโนโลยีการผลิตและการปฏิบัติงาน  (Production/Operations Technology)  เป็น
เทคโนโลยีสมัยใหม่ที่ช่วยให้การผลิตมีประสิทธิภาพ และผลผลิตสูงขึ้น  ตลอดจนช่วยในการปฏิบัติงานของ
บุคคลให้สะดวกและรวดเร็วมากขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อการเพ่ิมผลิตภาพ (Productivity)  ในการด าเนินงานของ
ธุรกิจ 
  4.3  เทคโนโลยีการบริหารงาน  (Management Technology)  เป็นเทคโนโลยีสมัยใหม่ที่
ช่วยให้การท างานขององค์กรมีประสิทธิภาพ ทั้งในด้านการวางแผน การปฏิบัติการ และการควบคุม เช่น  
Benchmarking  การบริหารคุณภาพโดยรวม  (Total Quality Management : TQM )  หรือ การรื้อปรับ
ระบบ  (Reengineering)  เป็นต้น  โดยให้ความส าคัญกับการพัฒนาทั้งโครงสร้างและการท างานขององค์กรให้
ก้าวหน้าและทันสมัย ซึ่งจะช่วยสร้างความได้เปรียบเหนือคู่แข่งขัน 

  เราจะเห็นว่า พัฒนาการและการใช้งานเทคโนโลยีทั้งสามด้านอย่างเหมาะสมจะมีอิทธิพล  และ
ช่วยเร่งการพัฒนาผลิตภาพ  (Productivity) รวมขององค์กร ดังนั้นการที่เราจะสามารถใช้เทคโนโลยีได้อย่าง
ถูกต้อง และลงตัวจะต้องอาศัยทรัพยากรมนุษย์ที่ไม่เพียงแต่มีความรู้ในงานที่ตนท า แต่จะต้องสามารถใช้
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เทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร โดยสามารถประสานประโยชน์และสร้างสมดุลระหว่างงานและ
ระบบให้ได้อย่างเต็มที ่

 5.  การตื่นตัวด้านจริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม 
  นอกจากแรงผลักดันของกระแสการด าเนินงาน และปัจจัยแวดล้อมภายนอก ดังที่กล่าว
มาแล้ว ผู้บริหารในองค์กรต่างๆ ยังจะต้องตื่นตัวและให้ความส าคัญกับการด าเนินงานอย่างมีจริยธรรม ซื่อสัตย์ 
และรับผิดชอบต่อสังคม สิ่งแวดล้อม  ลูกค้าและพนักงาน  โดยเฉพาะพนักงานซึ่งเป็นส่วนประกอบที่ส าคัญ
อันดับหนึ่งขององค์กร ที่สมควรได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม และมีมนุษยธรรม  เพ่ือให้เขามีความพอใจ 
และเต็มใจปฏิบัติงานที่ตนได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถและเสียสละให้แก่องค์กร โดยพร้อมจะ
ปฏิบัติงานอื่นท่ีอยู่นอกเหนือขอบเขตการท างานของตน  เพื่อให้องค์กรก้าวไปข้างหน้าได้อย่างมั่นคง 

  เราจะเห็นได้ชัดว่าพลวัตความซับซ้อน และความเกี่ยวข้องกันของปัจจัยแวดล้อมและ
แรงผลักดันภายในองค์กร นับเป็นสาเหตุของปัญหาและโอกาสในการอยู่รอดและเจริญเติบโตขององค์กร  
ดังนั้น ผู้บริหารจะต้องกล้าตัดสินใจอย่างกล้าหาญ และเด็ดขาดที่จะเปลี่ยนแปลงองค์กร ก่อนที่เหตุการณ์เล็กๆ 
จะลุกลามเป็นปัญหาร้ายแรงต่อไป 

กระบวนการพัฒนาองค์กร 

ปัจจุบันการพัฒนาองค์กร (OD) ได้รับการยอมรับในความส าคัญและน าไปประยุกต์ใช้ในองค์กรต่างๆ
มากขึ้นทั้งที่น าไปประยุกต์โดยตรงหรือใช้งานในรูปแบบอ่ืนๆ  ท าให้มีการพัฒนาองค์กรในมิติต่างๆให้ก้าวหน้า
ขึ้น อย่างไรก็ตาม การท า OD ก็ไม่ได้หมายความว่าจะสามารถน ามาใช้แก้ปัญหาทุกอย่างของธุรกิจและพัฒนา
องค์กรให้ก้าวหน้าได้ทุกกรณี ท าให้นักบริหารที่ไม่เข้าใจหลักการของ OD เกิดความคาดหวังที่เกินจริง (Over 
Expectation) และเมื่อ OD ไม่สามารถช่วยให้องค์กรของตนแก้ไขปัญหาได้ทั้งหมด ก็โทษว่า OD ไร้
ประสิทธิภาพและหันไปใช้เทคนิคอ่ืนแทน  ดังนั้น ก่อนที่เราจะศึกษารายละเอียดของการพัฒนาองค์กร  เรา
ควรท าความเข้าใจหลักการของ OD เพ่ือที่จะสามารถน าความรู้และทักษะที่ได้ไปใช้งานจริง  โดยเริ่มต้นจาก
กระบวนการพัฒนาองค์กร ( OD Process ) ซึ่งเป็นกระบวนการที่จะต้องด าเนินงานอย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง ดังนี้ 
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ภาพที่ 2.3 กระบวนการพัฒนาองค์กร ( OD Process ) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขั้นตอนที่ 1 การวินิจฉัยองค์กร (Organization Diagnosis) 

 หลังจากท่ีผู้บริหารตระหนักถึงปัญหาที่องค์กรประสบอยู่หรือมองเห็นโอกาสในการพัฒนาองค์กร เขาก็
จะแต่งตั้งผู้ที่มีอ านาจพัฒนาองค์กร (OD Team) ให้ท าการศึกษา ท าความเข้าใจและอธิบายสถานการณ์
ปัจจุบันเพื่อก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหา และเสนอแนะวิธีการพัฒนาองค์กรในอนาคต 

ขั้นตอนที่ 2 การก าหนดกลยุทธ์และวางแผนพัฒนาองค์กร ( Establish OD Strategy and Implementation 
Plan ) 
 ทีมงานพัฒนาองค์กรน าข้อมูลจากการวินิจฉัยองค์กร มาก าหนดแผนพัฒนาองค์กรเลือกเทคโนโลยีและ
ระดับในการพัฒนาองค์กรและร่างแผนปฏิบัติงาน ( Action Plan ) เพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุผลตาม
เป้าหมายที่ต้องการซึ่งจะต้องด าเนินงานอย่างเป็นระบบ และเป็นขั้นตอน โดยพิจารณาภาพรวมขององค์กร 
เพ่ือให้แผนปฏิบัติการสามารถบูรณาการเข้ากับกลยุทธ์ขององค์กร และสร้างผลงานที่ส าเร็จอย่างเป็นรูปธรรม 

ขั้นตอนที่ 3 การน ากลยุทธ์การพัฒนาองค์กรไปประยุกต์ (OD Intervention) 
หรือการแทรกแซงการพัฒนาองค์กร จัดเป็นขั้นตอนที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จ หรือความล้มเหลว

ในการพัฒนาองค์กร โดยมีการก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบในการท าแผนการพัฒนาองค์กร  ที่มีการ
วางแผนปฏิบัติงาน ตารางกิจกรรม ก าหนดตารางเวลา และผู้รับผิดชอบอย่างชัดเจน ตลอดจนมีการ
เตรียมพร้อมที่จะแก้ไขปัญหาอยู่ตลอดเวลาโดยไม่ท้อถอยต่ออุปสรรคที่เกิดข้ึน 

4.  การประเมิน
การพัฒนา
องค์กร 

3.  การด าเนิน 
    งานพัฒนา

องค์กร 
  

2.   การก าหนด
กลยุทธ์และ
วางแผน

พฒันา
องค์กร 

1.  การวินิจฉัย   
องค์กร 
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ขั้นตอนที่ 4    การประเมินการพัฒนาองค์กร (OD Evaluation) 
 เป็นขั้นตอนส าคัญอีกข้ันตอนหนึ่งในการพัฒนาองค์กรที่ช่วยในการติดตามตรวจสอบ และประเมินผล
การพัฒนาองค์กรว่าสอดคล้องกับเป้าหมาย เกณฑ์ และมาตรฐานที่ก าหนดไว้เพียงใด ตลอดจนจะต้องมีการ
แก้ไขและปรับปรุงอย่างไร เพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ตามที่ต้องการ ขณะเดียวกันก็จะเป็นการส่งเสริมการเรียนรู้ของ
ทีมงานพัฒนาองค์กรที่จะได้รับข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) เพ่ือปรับปรุงตนเองให้สามารถท าการพัฒนาองค์กร
ให้ดีขึ้นในอนาคต 

 จะเห็นได้ว่า การเรียนรู้และความเข้าใจในกรอบความคิด และหลักการของ OD ย่อมจะช่วยให้
ผู้บริหาร และพนักงานสามารถปฏิบัติงานที่ตนได้รับมอบหมายด้วยความเข้าใจ และสามารถสร้างการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นได้อย่างสร้างสรรค์และเป็นประโยชน์ต่อองค์กร  ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรสามารถ
ด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนมีการพัฒนาการก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง 

แนวทางในการเปลี่ยนแปลง 

 จากการศึกษาเราอาจจะสรุปได้ว่า การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์กรจะมีอยู่ 3 ลักษณะ คือ 

  1.  การเปลี่ยนแปลงแบบปฏิวัติ  (Revolutionary  Change) 
  เป็นการเปลี่ยนแปลงที่หวังผลอย่างฉับพลันทันที ซึ่งผู้บริหารมักจะใช้อ านาจและสั่งให้พนัก 
งานปฏิบัติตามที่ตนต้องการ โดยไม่ค านึงถึงความรู้สึกหรือความพึงพอใจของผู้ที่เกี่ยวข้อง  และมักจะเป็นการ
กระท าตามความต้องการของฝ่ายบริหารเพียงฝ่ายเดียว เช่นการเปลี่ยนแปลงต าแหน่งระบบงาน และโครงสร้าง
องค์กร เป็นต้น การปฏิวัติอาจจะมีผู้ต่อต้านมาก เพราะผลจากการเปลี่ยนแปลงอาจจะสร้างความไม่พอใจ  
และความรู้สึกขัดแย้งระหว่างสมาชิกกลุ่มต่าง ๆ ได้ ซึ่งจะก่อให้เกิดความไม่ไว้วางใจ ความขัดแย้ง และไม่ให้
ความร่วมมือในอนาคต 

  2.  การเปลี่ยนแปลงแบบมีวิวัฒนาการ (Evolutionary Change) 
  เป็นการเปลี่ยนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไปอย่างช้า ๆ ที่เรียกได้ว่าเกือบจะอยู่ตรงกันข้ามกับ
วิธีการปฏิวัติ  โดยปกติการเปลี่ยนแปลงแบบวิวัฒนาการในองค์กรจะไม่ก่อให้เกิดความตื่นเต้นหรือประหลาดใจ
มากนักในหมู่สมาชิก เพราะการเปลี่ยนแปลงจะค่อย ๆเกิดขึ้น  ท าให้ผู้คนปรับตัวตามโดยไม่รู้สึกตัวว่ามีการ
เปลี่ยนแปลงนาน ๆ ครั้งจึงจะปรากฏว่าไปกระทบกระเทือนต่อผู้เกี่ยวข้องสักครั้ง 

  3.  การเปลี่ยนแปลงแบบวางแผน  (Planned  Change) 
  เป็นการเปลี่ยนแปลงที่ท าอย่างเป็นระบบ  เพราะมีการศึกษา  วิเคราะห์  และวางแผนไว้
ล่วงหน้า  ซึ่งจะช่วยให้องค์กรเปลี่ยนแปลงและพัฒนาไปอย่างเป็นขั้นตอน  และมีประสิทธิภาพมากกว่าวิธีอ่ืน 
โดยเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงเข้ามาร่วมมือกับฝ่ายบริหารในการเปลี่ยนแปลง   

  อย่างไรก็ดี  การเปลี่ยนแปลงแบบวางแผนอาจจะได้รับการต่อต้านจากบุคคลทั่วไปเหมือนกัน  
แต่น้อยกว่าวิธีการปฏิวัติ  เนื่องจากทุกฝ่ายที่ได้รับผลกระทบจะมีส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการเปลี่ยนแปลง  
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ประการส าคัญการวางแผนเปลี่ยนแปลงจะต้องมีผู้น าที่เข้าใจอนาคต มีวิสัยทัศน์และคิดอย่างเป็นระบบ  
ตลอดจนสามารถประสานงานและสื่อความเข้าใจกับสมาชิกได้ทุกคน มิเช่นนั้นอาจเสียเวลา  และท าให้เกิด
ความล่าช้าในการด าเนินงาน 

  เราจะเห็นว่าการเปลี่ยนแปลงองค์กรในรูปแบบต่าง ๆ จะขึ้นอยู่กับว่าผู้บริหารขององค์กรนั้น
ต้องการจะน ารูปแบบใดมาใช้  ซึ่งเขาจะต้องตัดสินใจโดยค านึงถึงวัตถุประสงค์และผลกระทบที่จะเกิดขึ้น  โดย
เลือกใช้การเปลี่ยนแปลงได้อย่างถูกต้อง  และเหมาะสมตามสภาพของสิ่งแวดล้อม  และปัจจัยต่างๆในองค์กร    
ซึ่งอาจจะก่อให้เกิดการตอบสนองที่ดีจากสมาชิก หรืออาจก่อให้เกิดความไม่เข้าใจ และแรงต้านต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ซึ่งผู้บริหารและตัวแทนการเปลี่ยนแปลง จะต้องท าการศึกษาถึงผลกระทบที่สะท้อน
กลับมาอย่างรอบคอบ และหาแนวทางและวิธีแก้ไข เพ่ือให้การเปลี่ยนแปลงองค์กรสามารถก้าวไปข้างหน้าและ
ประสบความส าเร็จได้ 

 2.1.3 ด้านการบริหารจัดการ 

การจัดการ (Management) หมายถึง ขบวนการที่ท าให้งานกิจกรรมต่างๆ ส าเร็จลงได้อย่าง
มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลด้วยคนและทรัพยากรขององค์การ (Robbins and DeCenzo, 2004; Certo, 
2003) ซึ่งตามความหมายนี้องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ ได้แก่ ขบวนการ (process) ประสิทธิภาพ 
(efficiency) และประสิทธิผล (effectiveness) ขบวนการ (process) ในความหมายของการจัดการนี้หมายถึง
หน้าที่ต่างๆด้านการจัดการ ได้แก่ การวางแผน การจัดองค์การ การโน้มน าองค์การ และการควบคุม ซึ่งจะได้
อธิบายละเอียดต่อไปในหัวข้อต่อไปเกี่ยวกับ หน้าที่และขบวนการจัดการ 

การบริหารจัดการ คือ การท างานให้ส าเร็จบรรลุเป้าหมาย โดยมีคนท างานตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป 
เพ่ือให้การท างานส าเร็จต้องมีการวางแผนโดยผู้น าหรือหัวหน้าสั่งการ 

  หน้าที่ของการจัดการและทักษะในแต่ละระดับขององค์การ 

  ผู้บริหารคือ บุคคลที่ท าหน้าที่ประสานงานระหว่างกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การเพ่ือให้ด าเนิน
ไปสู่วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ผู้บริหารขององค์การจะสามารถจัดการตามกระบวนการจัดการอย่างมี
ประสิทธิภาพมากน้อยเพียงไร ขึ้นอยู่ความสามารถทางการจัดการ 3 ชนิดคือ 

  1. ความสามารถด้านความคิด (Conceptual Skill) เป็นความสามารถในการมองภาพรวมทั่ว
ทั้งองค์การ และความสามารถท่ีจะรวบรวมเอากิจกรรมและสถานการณ์ต่าง ๆ ตลอดจนเข้าใจในความสัมพันธ์
ระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ ในองค์การ 
  2. ความสามารถด้านคน (Human Skill) ความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน การท างาน
เป็นทีมการสร้างบรรยากาศในการท างาน และการยอมรับความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน 
  3. ความสามารถด้านงาน (เทคนิค) (Technical Skill) มีความรู้ ความช านาญ กระบวนการ 
วิธีการข้ันตอนต่าง ๆ ในการท างาน และความสามารถในการประยุกต์ให้งานประสบ ความส าเร็จได้ดี 
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ระดับของผู้บริหารแบ่งออกเป็น 3 ระดับด้วยคือ 

 1. ผู้บริหารระดับสูง (Top Manager) ท าหน้าที่น าองค์การไปสู่ความส าเร็จ โดยก าหนดนโยบายต่าง ๆ 
ขององค์การ ภายใต้สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง ซึ่งมีท้ังปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก 
 2. ผู้บริหารระดับกลาง ( Middle Manager ) ท าหน้าที่ควบคุมประสานงานกับผู้บริหารระดับต้นให้ 
ด าเนินงานตามนโยบายและแผนงานที่ได้ก าหนดไว้ และน าผลส าเร็จรายงานต่อผู้บริหารระดับสูง  
 3. ผู้บริหารระดับต้น ( First – Line Manager ) เป็นผู้บริหารที่ใกล้ชิดกับผู้ปฏิบัติการ และมีโอกาส
รับรู้ปัญหาที่จริง 

ทรัพยากรในการบริหารการจัดการ 

 ทรัพยากรหรือปัจจัยที่นักบริหารต้องให้ความสนใจ เพ่ือให้การด าเนินการตามวัตถุประสงค์ของ
องค์การประสบความส าเร็จ ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยดังต่อไปนี้คือ 

 คน (Man) คือทรัพยากรบุคคลที่เป็นหัวใจขององค์การ ซึ่งมีผลต่อความส าเร็จในการจัดการ 

 เงิน (Money) คือปัจจัยส าคัญท่ีจะช่วยสนับสนุนให้กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การด าเนินการต่อไปได้ 

 วัสดุ (Materials) คือวัตถุดิบซึ่งเป็นปัจจัยที่ส าคัญไม่แพ้ปัจจัยอื่น จ าเป็นต้องมีคุณภาพและมีต้นทุนที่ 
ต่ า เพราะมีผลกระทบต่อต้นทุนการผลิต 

 เครื่องจักร (Machine) เครื่องจักรอุปกรณ์ ที่มีศักยภาพที่ดีจะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการผลิต
เช่นกัน 
 วิธีการบริหารหรือวิธีการปฏิบัติ (Managementor Method ) การจัดการหรือการบริหารในองค์กร 
ธุรกิจประกอบด้วยระบบการผลิตหรือระบบการให้บริการต่างๆ หากมีระบบที่ชัดเจนตลอดจนมีระเบียบ
ขั้นตอนวิธีการต่าง ๆ ในการท างาน ย่อมส่งผลให้องค์การประสบความส าเร็จได้ดี 

 แนวความคิดการบริหารที่เป็นหลักเกณฑ์และมนุษย์สัมพันธ์เปรียบเทียบส าหรับแนวคิดทางการบริหาร
การจัดการได้วิวัฒนาการเรื่อยมาเป็นล าดับ ซึ่งสามารถแบ่งออกได้ดังนี้ 

 1. แนวคิดก่อนยุคการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ (Pre– Scientific Management) ในยุคนี้เป็นยุค 
ก่อนปี ค.ศ. 1880 ซึ่งการบริหารในยุคนี้อาศัยอ านาจหรือการบังคับให้คนงานท างาน ซึ่งวิธีการบังคับอาจใช้ 
การลงโทษ การใช้แส้ การท างานในยุคนี้เปรียบเสมือนทาส คนในยุคนี้จึงต้องท างานเพราะกลัวการลงโทษ 
 2. แนวคิดการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ ( Scientific Management) แนวคิดนี้เริ่มในช่วงของการ 
ปฏิวัติอุตสาหกรรม คือประมาณปี ค.ศ. 1880 เป็นต้นมาจนถึงปี 1930 ในยุคนี้ได้ใช้หลักวิธีการจัดการแบบ 
วิทยาศาสตร์มาช่วยในการบริหารการจัดการ ท าให้ระบบบริหารการจัดการแบบโบราณได้เปลี่ยนแปลงไปมาก 
ซึ่งบุคคลที่มีชื่อเสียงในการบริหารในยุคนี้มี 2 ท่าน คือ Frederich W. Taylor และ Henri J. Fayol 
Frederich W.Taylor ได้รับการยอกย่องว่าเป็นบิดาแห่งการจัดการแบบวิทยาศาสตร์หรือบิดาของ 
วิธีการจัดการที่มีหลักเกณฑ์ โดยได้ศึกษาหาวิธีเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของคนงานในโรงงานอุตสาหกรรม 
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โดย Taylor ได้เข้าท างานครั้งแรกในโรงงานที่เพนซิลวาเนีย เมื่อปี ค.ศ. 1878 ซึ่งเป็นช่วงที่เศรษฐกิจตกต่ ามาก 
การบริหารงานขาดประสิทธิภาพ ไม่มีมาตรฐานในการประเมินผลงานของคนงาน การแบ่งงานไม่เหมาะสม 
การตัดสินใจขาดหลักการและเหตุผล Taylor ได้คัดค้านการบริหารงานแบบเก่าที่ใช้อ านาจ (Power) ว่าเป็น
การบริหารที่ใช้ไม่ได้และมีความเชื่อว่า การบริหารที่ดีต้องมีหลักเกณฑ์ การท างานไม่ได้เป็นไปตามยะถากรรม 
Taylor จึงได้ศึกษาและวิเคราะห์เวลาการเคลื่อนไหวในขณะท างาน (Time and Motion) เพ่ือดูการท างาน
และการเคลื่อนไหวของคนงานในขณะท างาน โดยได้คิดค้นและก าหนด วิธีการท างานที่ดีที่สุด (One Best 
Way) ส าหรับงานแต่ละอย่างที่ได้มอบหมายให้คนงานท า ดังนั้น ผู้บริหารการจัดการ จึงต้องเน้นและปฏิบัติ
ดังนี้ 
  1. ก าหนดวิธีการท างานด้วยหลักเกณฑ์ที่ได้มีการทดลองแล้วว่าเป็นวิธีที่ดีที่สุด 
  2. การคัดเลือกบุคลากรและการบริหารบุคลากร ต้องท าอย่างเป็นระบบเพ่ือให้ได้บุคลากรที่
เหมาะสม 
  3. ต้องมีการประสานร่วมมือระหว่างผู้บริหารกับคนงาน 
  4. ผู้บริหารต้องพิจารณาอย่างรอบคอบ ในด้านการวางแผน และมีการมอบหมายงานตาม
ความถนัดด้วย 
   1. หน้าที่ของนักบริหาร (Management Functions) มีดังนี้ 
    1.1 การวางแผน (Planning) หมายถึงการที่ผู้บริหารจะต้องเตรียมการวาง
แผนการท างานขององค์การไว้ล่วงหน้า 
    1.2 การจัดองค์การ (Organizing) หมายถึงการที่ผู้บริหารจะต้องเตรียมจัด
โครงสร้างขององค์การให้เหมาะสมกับทรัพยากรทางการบริหาร 
    1.3 การสั่งการ (Directing) หมายถึงการที่ผู้บริหารจะต้องมีการวินิจฉัยสั่ง 
การที่ดี เพ่ือให้การด าเนินงานขององค์การด าเนินการไปตามเป้าหมาย 
    1.4 การประสานงาน (Co-ordinating) หมายถึงการที่มีผู้บริหารมีหน้าที่
เชื่อมโยงต่าง ๆ ขององค์การให้ด าเนินไปอย่างสอดคล้องต้องกัน 
    1.5 การควบคุม (Controlling) หมายถึงการที่ผู้บริหารคอยควบคุมและ
ก ากับกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์การให้ด าเนินไปตามแผนที่วางไว้   
   2. หลักการบริหาร (Management Principle) Fayol 
 3. แนวคิดการจัดการยุคมนุษย์สัมพันธ์ ( Human Relation ) แนวคิดมนุษย์สัมพันธ์เป็นแนวคิดที่
ขัดแย้งกับแนวคิดการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ ที่เน้นประสิทธิภาพของการท างาน และมองข้ามความส าคัญ
ของคน เห็นว่ามนุษย์ไม่มีชีวิตจิตใจ ไม่มีความต้องการมากนัก มีพฤติกรรมที่ง่ายต่อความเข้าใจ โดยอาศัย
โครงสร้างขององค์การมาเป็นตัวก าหนด และควบคุม ให้มนุษย์ท างานให้บรรลุผลส าเร็จ ซึ่งยุคมนุษย์สัมพันธ์นั้น
เป็นแนวคิดที่อยู่ในช่วงระหว่างปี ค.ศ. 1930 – 1950 เนื่องจากเล็งเห็นว่า การจัดการใด ๆ จะบรรลุผลส าเร็จ
ได้นั้นจะต้องอาศัยคนเป็นหลัก ดังนั้นแนวคิดมนุษย์สัมพันธ์ จึงได้ให้ความส าคัญในเรื่องราวความสัมพันธ์
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ระหว่างบุคคล ( Interpersonal Relations ) จึงท าให้เรื่องราวของมนุษย์สัมพันธ์ ( Human Relation ) 
กลับมามีบทบาทส าคัญมากขึ้น นักวิชาการส าคัญที่ให้การสนับสนุนและศึกษาแนวคิดนี้คือ Greorge Elton 
Mayo ได้ท าการทดลองวิจัยที่เรียกว่า “ Hawthorne Experiment” เมื่อปี ค.ศ. 1924-1927 ณ Western 
Electric Company ในเมืองชิคาโก มลรัฐอิลลินอยส์ ซึ่งจุดประสงค์ก็คือต้องการเข้าใจพฤติกรรมของคนใน
หน้าที่งานที่จัดไว้ให้ ปรากฏว่าคนท างานมิใช่ท างานเพ่ือหวังผลตอบแทนด้วยตัวเงินเพียงอย่างเดียว แต่
คนท างานต้องการด้านสังคมภายในกลุ่ม ที่เกิดขึ้นอย่างไม่เป็นทางการ ที่เป็นเรื่องของจิตใจ ตลอดจน
ความสัมพันธ์ทางสังคมระหว่างคนงานด้วยกัน 
 4. แนวคิดการจัดการยุคการบริหารสมัยใหม่ (Modern Management) แนวคิดในยุคนี้เริ่มตั้งแต่ปี 
ค.ศ. 1950 - ปัจจุบัน ซึ่งในขณะนี้เศรษฐกิจ และธุรกิจขยายตัวอย่างรวดเร็ว ความสลับซับซ้อนในการบริหาร
การจัดการก็มากขึ้น เพราะฉะนั้นการจัดการสมัยใหม่ จึงต้องใช้หลักทางคณิตศาสตร์มาช่วยในการตัดสินใจ 
ตลอดจนการจัดการเชิงระบบมาช่วย แต่อย่างไรก็ตาม การบริหารการจัดการสมัยใหม่ก็ยังมิได้ทิ้งหลักเกณฑ์
ทางวิทยาศาสตร์และแนวคิดในด้านมนุษย์สัมพันธ์เสียทีเดียว 

 การจัดการเชิงระบบ (System Approach) ความหมายของระบบ (System) “a set of interdependent, 
interaction element “ตัวอย่างเช่น คนเป็นระบบ เพราะในร่างกายของคนเรานั้นประกอบด้วย อวัยวะ ซึ่งมี
ความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันอย่างอัตโนมัติ ระบบจึงถือเป็น Grand Theory เป็นทฤษฎีขนาดใหญ่ เพราะมี
ระบบย่อยหรือสิ่งต่าง ๆ มากมาย เนื่องจากปัจจัยต่าง ๆ ขององค์การไม่ว่าภายในหรือภายนอก ล้วนแต่มี
ความสัมพันธ์ เกี่ยวเนื่องเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ดังนั้นการบริหารการจัดการจึงต้องปรับตัวให้มีความสมดุล
อย่างเป็นระบบ เพ่ือให้เกิดความสัมพันธ์กับปัจจัยต่าง  ที่กล่าว จึงจะท าให้องค์การเติบโต อยู่รอด และ
สัมฤทธิผลตามเป้าหมาย 

2.1.4 ด้านความรู้ความเข้าใจในการท างาน  

ความรู้ (Knowledge) เป็นข้อเท็จจริง (Facts) ความจริง (Truths) กฎเกณฑ์และรายละเอียด
ที่เกิด จากการได้ยินได้ฟัง ที่สั่งสมมาจากการศึกษาเล่าเรียน การค้นคว้า ทักษะหรือประสบการณ์ที่ได้รับมา 
ความรู้จัดเป็นปัจจัยพื้นฐานที่ส าคัญต่อมนุษย ์

ความเข้าใจ (Comprehension) เป็นความสามารถที่สูงกว่าความรู้ เป็นการแปลความ 
ตีความหรือการขยายความ ความรู้ที่ได้รับมา และสะสมสิ่งที่เพ่ิมเติมนี้ไว้เพื่อที่จะนา ไปใช้ประโยชน์ต่อไป 

ความรู้ความเข้าใจ (Cognition) หมายถึง ความสามารถน าความรู้ที่เพ่ิมเติมนี้ ไปใช้ดัดแปลงให้
เหมาะสม ส าหรับน าไปใช้อธิบายเปรียบเทียบในเรื่องนั้น ๆ ดัดแปลงหรือน าไปใช้ในสถานการณ์จริงได้อย่างมี
เหตุผล สิ่งส่งเสริมให้เกิดความรู้ความเข้าใจ คือการศึกษาและสิ่งแวดล้อมในสังคม ซึ่งจะต้องมีแหล่งให้ความรู้ 
หรือแหล่งข่าว ผลของความรู้ความเข้าใจนั้นจะเหมือนกันหรือแตกต่างกันขึ้นอยู่กับตัวบุคคลและแหล่งความรู้ที่
ได้รับมา ดังนั้นกระบวนการเกิดความรู้ความเข้าใจจึงสัมพันธ์กับความรู้สึกนึกคิดของแต่ละบุคคล  เป็น
กระบวนการภายใน ที่อาจส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงออกของบุคคล จึงสรุปได้ว่า ความรู้ความเข้าใจ เป็น



26 
 

ความสามารถในการเข้าใจรายละเอียดข้อมูลต่าง ๆ ที่บุคคลได้สะสมไว้มาจากแหล่งให้ความรู้หรือแหล่งข่าว 
หลังจากที่ได้รับข่าวสารเกี่ยวกับเรื่องนั้นๆ แล้ว ผลของความรู้ความเข้าใจอาจจะเหมือนกันหรือแตกต่างกันได้ 
ขึ้นอยู่กับบุคคล และแหล่งความรู้ที่ได้รับมา 

ส าหรับแนวคิดทางการบริหารจัดการได้วิวัฒนาการเรื่อยมาเป็นล าดับ ซึ่งสามารถแบ่งออกได้ 
4 แนวคิด คือ 

1. แนวคิดก่อนยุคการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ (Pre-Scientific Management) ในยุคนี้เป็น
ยุคก่อนปี ค.ศ. 1880 ซึ่งการบริหารในยุคนี้อาศัยอ านาจหรือการบังคับให้คนงานท างานซึ่งวิธีการบังคับอาจใช้ 
การลงโทษ การใช้แส้ การท างานในยุคนี้เปรียบเสมือนทาส คนในยุคนี้จึงต้องท างานเพราะกลัวการลงโทษ 

2. แนวคิดการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) แนวคิดนี้เริ่มในช่วงของ
การปฏิวัติอุตสาหกรรม คือ ประมาณปี ค.ศ. 1888 เป็นต้นมาจนถึงปี 1930 ในยุคนี้ได้ใช้หลักวิธีการจัดการ
แบบวิทยาศาสตร์มาช่วยในการบริหารจัดการ ท าให้ระบบบริหารจัดการแบบโบราณได้เปลี่ยนแปลงไปมาก ซึ่ง
บุคคลที่มีชื่อเสียงในการบริหารในยุคนี้มี 2 ท่าน คือ Frederich W. Taylor และ Henri  Fayol 

Frederich W. Taylor ได้รับการยกย่องว่าเป็นบิดาแห่งการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ หรือ
บิดาของวิธีการจัดการที่มีหลักเกณฑ์ โดยได้ศึกษาหาวิธีเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของคนงานในโรงงาน
อุตสาหกรรม โดย Taylor ได้เข้าท างานครั้งแรกในโรงงานที่เพนซิลวาเนียเมื่อปี ค.ศ. 1878 ซึ่งเป็นช่วงที่
เศรษฐกิจตกต่ ามาก การบริหารงานขาดประสิทธิภาพ ไม่มีมาตรฐานในการประเมินผลงานของคนงาน การแบ่ง
งานไม่เหมาะสม การตัดสินใจขาดหลักการและเหตุผล 

Taylor ได้คัดค้านการบริหารงานแบบเก่าที่ใช้อ านาจ (Power) ว่าเป็นการบริหารที่ใช้ไม่ได้
และมีความเชื่อว่า การบริหารที่ดีต้องมีหลักเกณฑ์ การท างานไม่ได้เป็นไปตามยถากรรม Taylor จึงได้ศึกษา
และวิเคราะห์เวลาการเคลื่อนไหวในขณะท างาน (Time and Motion) เพ่ือดูการท างานและการเคลื่อนไหว
ของคนงานในขณะท างาน โดยคิดค้นและก าหนดวิธีการท างานที่ดีที่สุด (One Best Way) ส าหรับงานแต่ละ
อย่างที่ได้มอบหมายให้คนงานท า ดังนั้นผู้บริหารการจัดการจึงต้องเน้นและปฏิบัติ ดังนี้ 

1. ก าหนดวิธีการท างานด้วยหลักเกณฑ์ที่ได้มีการทดลองแล้วว่าเป็นวิธีที่ดีที่สุด 
2. การคัดเลือกบุคลากรและการบริหารบุคลากร ต้องท าอย่างเป็นระบบเพ่ือให้ได้บุคลากรที่

เหมาะสม 
3. ต้องมีการประสานร่วมมือระหว่างผู้บริหารกับคนงาน 
4. ผู้บริหารต้องพิจารณาอย่างรอบคอบในด้านการวางแผนและมีการมอบหมายงานตามความ

ถนัด 
ส าหรับการศึกษาที่ใช้หลักวิทยาศาสตร์ (The Scientific Approach) มีส่วนประกอบส าคัญ 

3 ลักษณะ คือ 
1. มีแนวคิดที่ชัดเจน (Clear Concept) แนวความคิดต้องชัดเจนแน่นอนในสิ่งที่จะวิเคราะห์ 



27 
 

2. วิธีทางวิทยาศาสตร์ (Scientific) สาขาพิจารณาข้อเท็จจริงได้ทางวิทยาศาสตร์หรือสังเกต
ได้ แล้วน าข้อมูลดังกล่าวมาท าการทดสอบความถูกต้อง ถ้าเป็นจริงก็คือ หลักเกณฑ์ (Principles) 

3. ทฤษฎี (Theory) หมายถึง การจัดระบบความคิดและหลักเกณฑ์มารวมกันเพ่ือได้ความรู้
เรื่องใดเรื่องหนึ่ง 

ทฤษฎีการจัดการของ Henri Fayol มีความเชื่อว่าเป็นไปได้ที่เราจะหาทางศึกษาถึงศาสตร์ที่
เกี่ยวข้องกับการจัดการ (Management sciences) ซึ่งสามารถใช้ได้กับการบริหารทุกชนิด ไม่ว่าจะเป็นการ
บริหารงานอุตสาหกรรมหรืองานรัฐบาล Fayol ได้สรุปสาระส าคัญตามแนวความคิดของตนไว้ดังนี้ คือ 

หน้าที่การจัดการ (Management functions) Fayol ได้อธิบายถึงกระบวนการจัดการงานว่า 
ประกอบ ด้วยหน้าที่ (functions) ทางการจัดการ 5 ประการ คือ 

1. การวางแผน (Planning) หมายถึง ภาระหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องท าการคาดการณ์
ล่วงหน้าถึงเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่จะมีผลกระทบต่อธุรกิจ และก าหนดขึ้นเป็นแผนการปฏิบัติงานหรือวิถีทางที่จะ
ปฏิบัติเอาไว้ เพ่ือส าหรับเป็นแนวทางของการท างานในอนาคต 

2. การจัดการองค์การ (Organizing) หมายถึง ภาระหน้าที่ที่ผู้บริหารจ าต้องให้มีโครงสร้างของ
งานต่าง ๆ และอ านาจหน้าที่ ทั้งนี้เพ่ือให้เครื่องจักร สิ่งของ และตัวคน อยู่ในส่วนประกอบที่เหมาะสม ในอันที่
จะช่วยให้งานขององค์การบรรลุผลส าเร็จได้ 

3. การบังคับบัญชาสั่งการ (Commanding) หมายถึง หน้าที่ในการสั่งงานต่าง ๆ ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งกระท าให้ส าเร็จผลด้วยดี โดยที่ผู้บริหารจะต้องกระท าตนเป็นตัวอย่างที่ดี จะต้องเข้าใจ
คนงานของตน 

4. การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง ภาระหน้าที่ที่จะต้องเชื่อมโยงของทุกคนให้เข้า
กันได้ และก ากับให้ไปสู่จุดมุ่งหมายเดียวกัน 

5. การควบคุม (Controlling) หมายถึง การที่จะต้องก ากับให้สามารถประกันได้ว่า กิจกรรม
ต่าง ๆ ที่ท าไปนั้นสามารถเข้ากันได้กับแผนที่ได้วางไว้ล่วงหน้า 

ทั้ง 5 หน้าที่ที่ Fayol ได้วิเคราะห์ไว้นี้ ถือได้ว่าเป็นวิถีทางที่จะให้ผู้บริหารทุกคนสามารถ
บริหารงานของตนให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายได้ 

Fayol ได้วางหลักทั่วไปที่ใช้ในการบริหารไว้ 14 ข้อ ซึ่งใช้ส าหรับเป็นแนวทางปฏิบัติ 
(guides) ส าหรับผู้บริหาร หลักต่าง ๆ ดังกล่าวมีดังนี้คือ 

1. หลักที่เกี่ยวกับอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ (Authority & esponsibility) เป็นสิ่งที่
แยกจากกันมิได้ ผู้ซึ่งมีอ านาจหน้าที่ที่จะออกค าสั่งได้นั้น ต้องมีความรับผิดชอบต่อผลงานที่คนน าไปท าด้วย 

2. หลักของการมีผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว (Unity of command) ในการกระท าใด ๆ 
คนงานควรได้รับค าสั่งจากผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียวเท่านั้น ทั้งนี้เพ่ือป้องกันมิให้เกิดความสับสนในค าสั่งด้วย
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การปฏิบัติตามหลักข้อนี้ ย่อมจะช่วยให้สามารถขจัดสาเหตุแห่งการเกิดข้อขัดแย้งระหว่างแผนกงานและ
ระหว่างบุคคลในองค์การให้หมดไป 

3. หลักของการมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Unity of direction) กิจกรรมของกลุ่มที่มีเป้าหมายอัน
เดียวกันควรจะต้องด าเนินไปในทิศทางเดียวกัน และสอดคล้องกัน เป็นไปตามแผนงานเดียวร่วมกัน 

4. หลักของสายงาน (Scalar chain) สายงานอันนี้คือสายการบังคับบัญชาจากระดับสูงมายัง
ระดับต่ าสุด ด้วยสายการบังคับบัญชาดังกล่าวจะอ านวยให้การบังคับบัญชาเป็นไปตามหลักของการมี
ผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว และช่วยให้เกิดระเบียบในการส่งทอดข่าวสารข้อมูลระหว่างกันอีกด้วย 

5. หลักของการแบ่งงานกันท า (Division of work or specialization) คือ การแบ่งแยกงาน
กันท าตามความถนัด เพ่ือให้เกิดการใช้ประโยชน์ของบุคลากรในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดตามหลัก
เศรษฐศาสตร์ 

6. หลักเกี่ยวกับระเบียบวินัย (Discipline) โดยถือว่าระเบียบวินัยในการท างานนั้น เกิดจาก
การปฏิบัติตามข้อตกลงในการท างาน ทั้งนี้โดยมุ่งที่จะก่อให้เกิดการเคารพเชื่อฟัง และท างานตามหน้าที่ด้วย
ความตั้งใจ เรื่องดังกล่าวนี้ จะท าได้ก็โดยที่ผู้บังคับบัญชาต้องมีความซื่อสัตย์สุจริต  และเป็นตัวอย่างที่ดี 
ข้อตกลงระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา จะต้องเป็นไปอย่างยุติธรรมมากที่สุด และจะต้องยึดถือ
เป็นหลักปฏิบัติอย่างคงเส้นคงวา 

7. หลักของการถือประโยชน์ส่วนบุคคลเป็นรองประโยชน์ส่วนรวม (Subordination of 
individual to general interest) หลักข้อนี้ระบุว่าส่วนรวมย่อมส าคัญกว่าส่วนย่อย เพ่ือที่จะให้ส าเร็จผลตาม
เป้าหมายของกลุ่ม (องค์การ) นั้น ผลประโยชน์ส่วนได้เสียของกลุ่มย่อมต้องส าคัญเหนืออ่ืนใดทั้งหมด 

8. หลักของการให้ผลประโยชน์ตอบแทน (Remuneration) การให้และวิธีการจ่าย
ผลประโยชน์ตอบแทนที่ควรจะยุติธรรม และให้ความพอใจมากที่สุดทั้งแก่ฝ่ายลูกจ้างและนายจ้าง 

9. หลักของการรวมอ านาจไว้ส่วนกลาง (Centralization) หมายถึงว่าในการบริหารจะมีการรวม
อ านาจ ไว้ที่จุดศูนย์กลาง เพื่อให้ควบคุมส่วนต่าง ๆ ขององค์การไว้ได้เสมอ และการกระจายอ านาจจะมากน้อย
เพียงใดก็ย่อมแล้วแต่กรณี 

10. หลักของความมีระเบียบเรียบร้อย (Order) ทุกสิ่งทุกอย่างไม่ว่าสิ่งของหรือคนต่างต้องมี
ระเบียบและรู้ว่าคนอยู่ในที่ใดของส่วนรวม หลักนี้ก็คือหลักมูลฐานที่ใช้ในการจัดสิ่งของและตัวคนในการจัด
องค์การนั่นเอง 

11. หลักของความเสมอภาค (Equity) ผู้บริหารต้องยึดถือความเอ้ืออารีและความยุติธรรม
เป็นหลักปฏิบัติต่อผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ทั้งนี้เพ่ือให้ได้มาซึ่งความจงรักภักดีและการอุทิศตนเพ่ืองาน 

12. หลักของความมั่นคง (Stability of tenure) ทั้งผู้บริหารและคนงานต้องใช้เวลาระยะ
หนึ่ง เพ่ือเรียนรู้งานจนท างานได้ดี การที่คนเข้าออกมากย่อมเป็นสาเหตุให้ต้องสิ้นเปลือง และเป็นผลของการ
บริหารงานที่ไม่มีประสิทธิภาพ 
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13. หลักของความคิดริเริ่ม (Initiative) เนื่องจากว่าคนฉลาดย่อมต้องการที่จะได้รับความ
พอใจจากการที่คนได้ท าอะไรด้วยตัวเอง ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาควรจะเปิดโอกาสให้ผู้น้อยได้ใช้ความริเริ่มของตน
บ้าง 

14. หลักของความสามัคคี (Esprit de corps) เน้นถึงความจ าเป็นที่คนต้องท างานเป็นกลุ่ม ที่
เป็นอัน หนึ่งอันเดียวกัน (teamwork) และชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของการติดต่อสื่อสาร (communication) 
เพ่ือให้ได้มาซึ่งกลุ่มงานที่ด ี

หลักการจัดการของ Fayol ข้างต้นนี้ ยังเป็นหลักเกณฑ์ที่ได้ใช้ปฏิบัติอยู่จนทุกวันนี้ เพราะไม่
ว่าเราจะยกเอากิจการใดก็ตามขึ้นมาดู ก็จะเห็นว่างานบริหารขององค์การเหล่านี้ มีการจัดแบ่งหน้าที่ของ
ผู้บริหารไว้ใกล้เคียงกับหลักเกณฑ์ที่ Fayol ได้แบ่งแยกเอาไว้ผลงานที่ Taylor และ Fayol ได้คิดค้นขึ้นมา
ในช่วงสมัยการจัดการที่มีหลักเกณฑ์นั้น ทั้งสองกรณีมีส่วนส าคัญในการสนับสนุนซึ่งกันและกัน นักบริหารทั้ง
สองคนนี้ต่างก็มีความเชื่อตรงกันว่า ถ้าได้มีการจัดการด้านที่เกี่ยวกับบุคคลและทรัพยากรอ่ืน ๆ อย่างถูกต้อง
แล้ว ก็จะเป็นกุญแจที่จะน าไปสู่ความส าเร็จได้ และทั้งสองก็ได้ใช้วิธีการที่เป็นวิทยาศาสตร์ในการจัดการด้วย 
จะมีที่เป็นข้อแตกต่างแต่ไม่เป็นการขัดแย้งกัน ก็คือ Taylor ใช้วิธีเริ่มพิจารณามาจากระดับปฏิบัติการจาก
ข้างล่าง และมุ่งสนใจพิจารณาในระดับงานที่เป็นงานปฏิบัติการที่ฐาน ส่วน Fayol นั้นเนื่องจากได้ใช้เวลา
ส่วนมากค้นคว้าหลักทฤษฎี จากต าแหน่งงานบริหารในระดับสูงที่ท างานอยู ่

กล่าวโดยสรุปว่า การจัดการที่มีหลักเกณฑ์เกิดขึ้นเพราะสืบเนื่องมาจากองค์การได้มีการน าเอา
เครื่องจักร มาใช้ รวมทั้งมีการลงทุนสร้างระบบการท างานขึ้นมา ซึ่งเจ้าของกิจการย่อมต้องการผลผลิตที่เกิดขึ้น
จากเครื่อง จักรที่ทันสมัยที่ค้นพบในยุคปฏิวัติอุตสาหกรรม แต่เนื่องจากการขยายตัวได้ด าเนินโดยไม่มีรูปแบบ
หรือทิศทางชัดเจน ประสิทธิภาพการผลิตจึงไม่สูง ดังนั้น แนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพส่วนใหญ่จึงมุ่งถึงการ
ก าหนดวิธีการผลิต หรือก าหนดหลักในการท างาน ที่เรียกว่า หลักการจัดการ ขึ้นมา  และพยายามรักษา
ประสิทธิภาพขององค์ การไว้ โดยยึดหลักดังกล่าว การบริหารตามแนวความคิดนี้จึงเรียกว่าได้ใช้วิธี “มุ่งการ
ผลิต” หรือให้ความส าคัญต่องานหรือระบบการท างานเป็นส าคัญ 

 

2.1.5 ด้านคุณธรรมและจริยธรรม  

โสคราตีส (Socrates) กล่าวถึงคุณธรรมว่า คุณธรรมคือความรู้ (virtue is knowledge) การ
แสวงหาความรู้เกี่ยวกับศีลธรรม จริยธรรม คือการแสวงหาคุณธรรม เพราะคุณธรรมคือความรู้ที่แท้จริง ถ้า
บุคคลรู้และเข้าใจถึงธรรมชาติของความดีจริงๆ แล้ว เขาจะไม่พลาดจากการประกอบความดีละเว้นความชั่ว 
คุณธรรมที่ท าให้คนเป็นมนุษย์มี 5 ประการ คือ  

1. ปัญญา หรือความรู้ (wisdom) หมายถึง รู้ว่าอะไรดี อะไรไม่ดี 
2. การปฏิบัติหน้าที่ทางศาสนา (duty) คือ การท าความดี การเคารพยกย่องสิ่งที่ควรเคารพ 

เช่นพระผู้เป็นเจ้า พระธรรม การปฏิบัติตามค าสอนของศาสนา 
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3. ความกล้าหาญ (courage) คือกล้าในสิ่งควรกล้าและกลัวในสิ่งควรกลัว 
4. การควบคุมตนเอง (self control หรือ temperance) คือ การใช้ปัญญาควบคุมอารมณ์ 

ความรู้สึก  
5. ยุติธรรม (justice) คือการปฏิบัติต่อผู้อ่ืน และต่อตนเองอย่างเหมาะสม ไม่เบียดเบียน

ตนเองและผู้อ่ืน 
เพลโต ( Plato) กล่าวว่า คุณธรรม คือ การปฏิบัติที่ดีตามหน้าทีของวิญญาณ และคุณธรรม

ไม่สารถเกิดขึ้นได้โดยบังเอิญ เพราะมนุษย์จะต้องรู้ว่าเขาก าลังท าอะไร เพ่ืออะไร และท าอย่างไร คุณธรรมจึง
เกิดข้ึนจากความรู้ ไม่ใช่ความรู้ทฤษฏี แต่เป็นความรู้ที่มาจากการปฏิบัติจริง คุณธรรมตามแนวคิดของเพลโต มี 
4 ประการ คือ 

1. ปัญญาหรือความรู้ (wisdom) คือการหยั่งรู้ว่าอะไรถูก อะไรผิด อะไรดี อะไรไม่ดีอะไรควร
ประพฤต ิหรือไม่ควรประพฤติ 

2. ประมาณ (temperance) คือ การรู้จักควบคุมตัวเองให้อยู่ในขอบเขตของจุดมุ่งหมายชีวิต 
มีความรับผิดชอบ รู้จักบทบาทหน้าที่ของตนเอง 

3. กล้าหาญ (courage) คือ กล้าเสี่ยงต่อความยากล าบาก อันตราย เพ่ืออุดมการณ์ของ
ตนเอง หรือด้วยความมั่นใจว่าได้กระท าดีที่สุดแล้ว 

4. ยุติธรรม (justice) คือการให้แก่ทุกคนอย่างเหมาะสม เช่น การให้แก่ตนเอง ครอบครัว 
มิตรสหาย ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา อย่างมีเหตุผลอันควร 

อริสโตเติล (Aristotle) ได้น าคุณธรรมของเพลโต ( Plato) มาอธิบายว่าคุณธรรม ได้แก่ การ
เดินสายกลางระหว่างความไม่พอดีกับความพอดี หรือคุณธรรมคือความพอดีพองาม ไม่เอียงสุดไปทางด้านใด
ด้านหนึ่ง เช่น ความกล้าหาญจะอยู่ระหว่างความบ้าบิ่นกับความขลาด ความสุภาพอยู่ระหว่างความขี้อายกับ
ความไร้ยางอาย และความเอ้ือเฟ้ืออยู่ระหว่างความฟุ่มเฟือยกับความตระหนี่ คุณธรรมจึงแบ่งออกเป็น 2 
ประเภทคือ 

1. คุณธรรมทางสติปัญญา เป็นเรื่องของความรู้ทั้งภาคทฤษฏีและภาคปฏิบัติ เป็นส่วนหนึ่งของ
วิญญาณ ที่มีเหตุผล และหน้าที่ของวิญญาณคือการรู้และค้นหาความจริงนั่นเอง 

2. คุณธรรมทางศีลธรรม เป็นส่วนหนึ่งของวิญญาณ อยู่ในรูปค าสอน ละมุ่งเพ่ือความดีงาม คนมี
คุณธรรมก็คือคนที่มีความพอดี ท าด้วยเจตนาดี มีเหตุผล เห็นแก่ส่วนรวม อริสโตเติล เสนอคุณธรรมพิเศษไว้ 4 
ประการ คือ มิตรภาพ ประมาณ กล้าหาญ และยุติธรรม 

ทฤษฏีพัฒนาจริยธรรมของโคลเบิร์ก (Kolberg) 

   โคลเบิร์ก (Kolberg) เป็นนักจิตวิทยากลุ่มปัญญานิยม (cognitivism) ซึ่งมีความเชื่อพ้ืนฐาน
ว่า มนุษย์เป็นสัตว์ที่มีสมอง สามารถเกิดการเรียนรู้ เพ่ือการปรับตัวให้ด ารงชีวิตอยู่ในสภาพแวดล้อมได้ โดยน า
แนวเชื่อทางชีววิทยามาประยุกต์กับศาสตร์ทางจิตวิทยา แนวคิดนี้สอดคล้องกับแนวคิกของเพียเจต์ ( Piaget) 
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คือ เชื่อว่า จริยธรรมนั้นมีพัฒนาการตามระดับวุฒิภาวะเช่นกัน เพราะจริยธรรมของมนุษย์เกิดจากกระบวนการ
ทางปัญญา เมื่อมนุษย์มีการเรียนรู้มากขึ้น โรงสร้างทางปัญญาเพ่ิมพูนขึ้น จริยธรรมก็พัฒนาตามวุฒิภาวะ 
แนวคิดนี้เป็นแนวคิดแบบสัมพัทธนิยม (Relativism) ซึ่งเชื่อว่าจริยธรรมมีความสัมพันธ์กับอายุกาลเวลา สถานที่
วัฒนธรรม และสภาพการณ์ ซึ่งความหมายว่า “ความถูกต้อง” “ความดี” “ความงาม” ขึ้นอยู่กับเวลา สถานที่
และองค์ประกอบอื่นๆ 

             นอกจากนี้โคลเบิร์ก (Kolberg) ยังได้ศึกษาวิจัย (Kolberg, 1964 : 383-432) โดยวิเคราะห์
ค าตอบของเยาวชนอเมริกัน อายุ 10-16 ปี เกี่ยวกับเหตุผลในการเลือกท าพฤติกรรมอย่างหนึ่งในสถานการณ์ที่
ขัดแย้งกันระหว่างความต้องการส่วนบุคคลและกฎเกณฑ์ของกลุ่มหรือสังคม และน ามาสรุปเป็นเหตุผลในการ
แบ่งจริยธรรมออกเป็น 6 ขั้น โดยแบ่งออกเป็น 3 ระดับๆ ละ 2 ขั้น ดังนี้ 

ระดับจริยธรรม  

ระดับที่ 1 ระดับก่อนเกณฑ์สังคม (pre conventional level ) อายุ 2-10 ปี การที่เรียกระดับ 
นี้ว่าก่อนเกณฑ์สังคม เพราะว่าเด็กในวัยนี้ยังไม่เข้าใจกฎเกณฑ์สังคม แต่จะรับกฎเกณฑ์ข้อก าหนดว่าอะไรดี ไม่
ดี จากผู้มีอ านาจเหนือตน เช่น พ่อแม่ ครู หรือ เด็กที่โตกว่า จริยธรรมในระดับนี้ คือ หลีกเลี่ยงการลงโทษและ
คิดถึงผลตอบแทนที่เป็นประโยชน์ เช่น การแสวงหารางวัล  

ระดับที่ 2 ระดับจริยธรรมตามกฎเกณฑ์สังคม (conventional morality) ช่วงอายุระหว่าง 
10-20 ปี ผู้ที่อยู่ในช่วงอายุนี้ส่วนใหญ่สามารถท่ีจะปฏิบัติตามกฎเกณฑ์สังคมเพราะรู้ว่าเป็นกฎเกณฑ์  

ระดับที่ 3 ระดับจริยธรรมเหนือกฎเกณฑ์สังคม (post conventional level) โดยปรกติคน
จะพัฒนาขึ้นมาถึงระดับนี้ หลังจากอายุ 20 ปี แต่จ านวนไม่มากนัก จริยธรรมระดับนี้จะอยู่เหนือกฎเกณฑ์
สังคม กล่าวคือคนจะดีความหมายของหลักการและมาตรฐานทางจริยธรรมด้วยวิจารณญาณของตนเอง 
วิเคราะห์ด้วยตนเองก่อน โดยค านึกถึงความส าคัญและประโยชน์เสมอภาคในสิทธิมนุษยชน โดยปรกติคนจะ
พัฒนาถึงระดับนี้มีจ านวนไม่มากนัก 

ขั้นการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม  

ขั้นที่ 1 การเชื่อฟังและการลงโทษ (obedience and punishment orientation) พฤติกรรม 
“ดี” คือ พฤติกรรมที่ท าแล้วได้รางวัล พฤติกรรม “ไม่ด”ี คือพฤติกรรมที่ท าแล้งได้รับการลงโทษ  

ขั้นที่ 2 กฎเกณฑ์เป็นเครื่องมือเพ่ือประโยชน์ของตนเอง ( instrumental relativist 
orientation) เด็กจะเชื่อฟังหรือท าตามผู้ใหญ่ ถ้าคิดว่าตนเองจะได้รับประโยชน์ หรือได้รับความพึงพอใจ  

ขั้นที่ 3 หลักการท าตามผู้อ่ืนเห็นชอบ (good boy nice girl orientation ) อายุ 9-13 ปี 
เป็นการท าตามกฎเกณฑ์ของสังคม เพ่ือจะได้รับการยอมรับว่าเป็นเด็กดี  

ขั้นที่ 4 หลักการท าตามกฎระเบียบสังคม (Law and order orientation) อายุ 14-20 ปี 
เป็นขั้นที่ยอมรับในอ านาจและกฎเกณฑ์ของสังคม พร้อมที่จะปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ของสังคม  
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ขั้นที่ 5 หลักการท าตามสัญญาสังคม (social contract orientation) เป็นขั้นที่เน้น
ความส าคัญของมาตรฐานทางจริยธรรมที่คนส่วนใหญ่ในสังคมยอมรับว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องสมควรปฏิบัติตาม โดย
พิจารณาถึงประโยชน์และสิทธิซึ่งกันและกัน ในขั้นนี้สิ่ง ถูก-ผิด จะขึ้นอยู่กับค่านิยมและความคิดเห็นของแต่ละ
บุคคล 

ขั้นที่ 6 หลักการทางจริยธรรมที่เป็นสากล (universal ethical principle orientation) ขั้น
นี้เป็นขั้นที่แต่ละบุคคลเลือกที่จะปฏิบัติตามหลักการทางจริยธรรมด้วยตัวของมันเอง และเมื่อเลือกแล้วก็ปฏิบัติ
อย่างคงเส้นคงวา เป็นหลักการเพ่ือมนุษยธรรม เพ่ือความเสมอภาคในสิทธิมนุษยชน และเพ่ือความยุติธรรม
ของมนุษย์ทุกคน  

นอกจากนี้โคลเบิร์ก (Kolberg) ยังได้ศึกษาพบความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรมกับลักษณะอ่ืน
ของมนุษย์ที่ส าคัญคือ  

1. ความสัมพันธ์ระหว่างจริยธรรมกับระดับสติปัญญาทั่วไป และความสัมพันธ์ระหว่าง
จริยธรรมกับความสามารถที่จะผลได้ที่ดีกว่าในอนาคต แทนที่จะรับผลที่เล็กน้อยกว่าในปัจจุบันหรือในทันที ซึ่ง
ลักษณะนี้เรียกว่า “ลักษณะมุ่งอนาคต”  

2. ผู้มีจริยธรรมสูงจะเป็นผู้มีสมาธิดี สามารถควบคุมอารมณ์ของตน และมีความภาคภูมิใจใน
ตนเองและสภาพแวดล้อม สูงกว่าผู้มีจริยธรรมต่ า  

3. โคลเบิร์ก (Kolberg) ได้ศึกษาจริยธรรมตามแนวคิดของเพียเจต์ ( Piaget) และพบว่า 
พัฒนาการทางจริยธรรมของมนุษย์ ไม่ได้บรรลุจุดสมบูรณ์ในบุคคลอายุ 16 ปี เป็นส่วนมาก แต่มนุษย์ในสภาพ
ปรกติจะมีพัฒนาการทางจริยธรรมอีกหลายขั้นตอนจนอายุ 16-25 ปี  

4. การใช้เหตุผลเพื่อการตัดสินใจ ที่จะเลือกการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งในสถานการณ์ต่าง ๆ ย่อม
แสดงให้เห็นถึงความเจริญทางจิตใจของบุคคลได้อย่างมีแบบแผนและยังอาจท าให้เข้าใจพฤติกรรมของบุคคลใน
สถานการณ ์ต่างๆ ได้ เหตุผลเชิงจริยธรรมของแต่ละบุคคลเป็นเครื่องท านายพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของบุคคล
นั้นในสถานการณ์แต่ละอย่างได้อีกด้วย  

ทฤษฏีของโคลเบิร์ก (Kolberg) เป็นที่นิยมน ามาใช้กันมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งทฤษฏีการใช้
เหตุผลเชิงจริยธรรม (Moral Reasoning) เป็นฐานความคิดของนักจิตวิทยาและนักการศึกษาของตะวันตกเป็น
จ านวนมาก แม้ในประเทศไทย นักจิตวิทยาและนักพฤติกรรมศาสตร์ก็ได้ท าวิจัยโดยยึดกรอบแนวคิดของโคล
เบิร์ก (เช่น วิจัยของดวงเดือน พันธุมนาวิน และเพ็ญแข ประจัญปัจจนึก, 2520)  

ตามทัศนะของโคลเบิร์ก (Kolberg) จริยธรรมแต่ละขั้นเป็นผลจากการคิดไตร่ตรองซึ่ง
จ าเป็นต้องอาศัยข้อมูล ข้อมูลที่น ามาพิจารณาส่วนหนึ่งเป็นความเข้าใจของตนเองเกี่ยวกับสิ่งต่าง ๆ และอีกส่วนหนึ่ง
เป็นประสบการณท์ี่ได้รับใหม่ โดยเฉพาะข้อมูลที่ได้รับฟังจากทัศนะของผู้อื่นซึ่งอยู่สูงกว่าระดับของตนเอง 1 ชั้น  

วิธีปลูกฝังจริยธรรมตามแนวคิดของโคลเบิร์ก (Kolberg) ไม่อาจกระท าได้ด้วยการสอน หรือการ
ปฏิบัติ เป็นตัวอย่างให้ดู และไม่อาจเรียนรู้ด้วยการกระท าต่าง ๆ จริยธรรมสอนกันไม่ได้ จริยธรรมพัฒนาขึ้นมา
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ด้วยการนึกคิดของแต่ละบุคคล ตามล าดับขั้นและพัฒนาการของปัญญาซึ่งผูกพันกับอายุ ดังนั้นหากยังไม่ถึงวัย
อันควร จริยธรรมบางอย่างก็ไม่เกิด (ชัยพร วิชชาวุธ และ ธีระพร อุวรรณโณ ,2534 : 96)  

ทฤษฏีการปลูกฝังจริยธรรมด้วยเหตุผล (moral reasoning) ของโคลเบิร์ก (Kolberg) ใช้
กิจกรรมที่ส าคัญในการพัฒนาจริยธรรมคือ การอภิปรายและแลกเปลี่ยนทัศนะความคิดเห็น โดยมีขั้นตอนดังนี้  

ขั้นตอนที่ 1 ผู้ด าเนินการเสนอประเด็นปัญหาหรือเรื่องราวที่มีความยากแก่การตัดสินใจ  
ขั้นตอนที่ 2 แยกผู้อภิปรายออกเป็นกลุ่มย่อยตามความคิดเห็นที่แตกต่างกัน  
ขั้นตอนที่ 3 ให้กลุ่มย่อยอภิปรายเหตุผล พร้อมหาข้อสรุปว่า เหตุผลที่ถูก – ผิด หรือควรท า 

ไม่ควรท า เพราะเหตุอะไร  
ขั้นตอนที่ 4 สรุปเหตุผลของฝ่ายที่คิดว่าควรท าและไม่ควรท า 

จากที่กล่าวมาจะพบว่าแนวคิดของโคลเบิร์ก (Kolberg) ใกล้คียงกับเพียเจต์ ( Piaget) คือเชื่อ
ว่าพัฒนาการทางจริยธรรมของมนุษย์พัฒนาการได้ตามวัย และวุฒิภาวะทางสติปัญญา พัฒนาการทาง
จริยธรรมของมนุษย์ไม่ใช่การป้อนรูปแบบ กล่าวคือดูรูปหนึ่งจบแล้ว ดูอีกรูปหนึ่งโดยที่รูปแรกไม่ปรากฏใน
สายตาอีกต่อไป แต่พัฒนาการของมนุษย์จะค่อยๆพัฒนาไปตามวัน เวลา เจริญขึ้ นเรื่อย ๆ ตามวุฒิภาวะ 
จริยธรรมเก่ายังจะมีรากแก้วฝังอยู่ และพัฒนาตามกาลเวลาที่มนุษย์มีวุฒิภาวะเพ่ิมข้ึน เกิดเป็นจริยธรรมใหม่ขึ้น 
จริยธรรมไม่ได้สร้างขึ้นภายในหนึ่งวัน คนจะมีอุปนิสัยดีงามต้องสร้างเสริมและสะสมจากการเรียนรู้ใน
สภาพแวดล้อมด้วยกระบวนการทางสังคม และจะเรียนรู้ได้ตามความสามารถของวุฒิภาวะ ซึ่งก าหนดโดย
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างพันธุกรรมกับสิ่งแวดล้อม 

 

2.1.6 ด้านความผูกพันกับสถาบัน  

                             ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อความมีประสิทธิผลขององค์การ และยังเป็น
ตัวท านายการลาออกของพนักงานได้ดีกว่าความพึงพอใจในการท างาน ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง จะ
ปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ าหรือไม่มีเลย ซึ่งผลดีก็จะตกอยู่กับองค์การและผู้ปฏิบัติการ
เอง และสิ่งเหล่านี้เป็นคุณสมบัติที่ทุกองค์การปรารถนา 

  แนวความคิดเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การเริ่มต้นจากแนวคิดในเชิงการแลกปลี่ยน 
(Reward-cost Notation) ซึ่งปรากฏในรูปของการแลกเปลี่ยนในเชิงรูปธรรม และนามธรรม ความชัดเจนอยู่
ตรงที่มีการต่อรองหรือการแลกเปลี่ยนระหว่างปัจเจกบุคคล กับองค์การ ยิ่งพอใจกับการแลกเปลี่ยนก็ยิ่งมีความ
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ โดยเบคเกอร์ และ นูเฮาเซอร์ (Becker and Nuehauser, 1975) ได้พัฒนากรอบ
การศึกษาตามแนวคิดเชิง แลกเปลี่ยนมาใช้สร้างทฤษฎี การลงทุน (Side-bet Theory) ซึ่งสาระส าคัญของ
ทฤษฎีนี้ คือ การพิจารณาความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การว่าเป็นผลมาจากที่คนเราเปรียบเทียบชั่งน้ าหนักว่า ถ้า
เขาลาออกจากองค์การไปเขาจะสูญเสียอะไร เนื่องจากการที่คนเราเข้าไปเป็นสมาชิกขององค์การหรือ
หน่วยงานในช่วงระยะเวลาหนึ่งก็จะก่อให้เกิดการลงทุน ( Investment) เรียกว่า ทฤษฎี การลงทุน ซึ่งอาจ
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ปรากฏในรูปเวลาก าลังกาย ก าลังสติปัญญาที่เสียไป ตลอดจนการยอมเสียโอกาสบางอย่างไป เช่น โอกาสจะไป
ท างานหรือเป็นสมาชิกขององค์การอ่ืน เมื่อเป็นเช่นนี้บุคคลเช่นนั้นย่อมหวังผลประโยชน์ที่จะได้รับตอบแทน
จากองค์การในระยะยาว เช่น บ าเหน็จ บ านาญ ซึ่งนอกเหนือไปจากค่าตอบแทนรายเดือน แต่ถ้าเขาลาออกไป
ก่อนก าหนดเวลาก็เท่ากับเขาลงทุนแรงกายแรงใจและสติปัญญาไปโดยได้ผลประโยชน์ไม่คุ้มค่า เพราะฉะนั้น
การที่คนเราเข้ามาท างานหรือเป็นสมาชิกขององค์การยิ่งนานเท่าไรก็เท่ากับว่าการลงทุนของเขาได้สะสม
เพ่ิมขึ้น น ามาซึ่งความยากล าบากที่จะตัดสินใจลาออกจากองค์การ เพราะถ้าหากตัดสินใจออก ย่อมหมายถึง 
เขาสูญเสียมากกว่าประโยชน์ที่จะได้รับ อย่างไรก็ตามแนวคิดนี้มีข้อจ ากัดในการน าไปอธิบายปรากฏการณ์บาง
ประการเช่นเดียวกับแนวคิดอ่ืนๆ โดยระบบสังคมในแต่ละแห่งย่อมมีการก าหนดระบบการให้คุณค่าของตนซึ่ง
อาจะแตกต่างจากชุมชนอ่ืน ดังนั้น การที่บุคคลเติบโตจากระบบสังคมที่มีคุณค่าแตกต่างกัน ย่อมจะประเมิน
คุณค่าของสิ่งเดียวกันในระดับมากน้อยต่างกัน ดังนั้น ตัวแปรเดียวกันย่อมมีอิทธิพลต่อระดับความยึดมั่นผูกพัน
ต่อองค์การในแต่ละบุคคลไม่เท่ากัน จึงถือว่าทฤษฎีการลงทุน เป็นเพียงมิติหนึ่งของการศึกษาเท่า นั้น 
นอกจากนี้ยังมีการศึกษาขยายขอบข่ายออกไปอีก โดยเห็นว่าความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วยลักษณะ 3 
ประการ (Becker and Nuehauser, 1975) คือ 
  1. ความเชื่ออย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ สืบเนื่องจาก
บุคคลมีความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันกับองค์การ มีค่านิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกองค์การคนอ่ืนๆ มีความผูกพัน 
ความเป็นเจ้าขององค์การ 
  2. ความปรารถนาอย่างเเรงกล้าที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การเพ่ือให้เป้าหมาย
ขององค์การบรรลุผลส าเร็จ โดยบุคคลจะไม่โยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงที่ท างานหรือลาออกจากองค์กา รเพราะ
รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การมีความรู้สึกมั่นคงที่จะอยู่กับองค์การนั้น 
  3. เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์การ โดยบุคคลจะอุทิศก าลังกายก าลังใจ
เพ่ือปฏิบัติภารกิจขององค์การอย่างเต็มที่ โดยความรู้สึกนี้จะแตกต่างจากความผูกพันต่อองค์กา ร อัน
เนื่องมาจากความเป็นสมาชิกขององค์การโดยปกติ ตรงที่พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานมีความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์การอย่างแท้จริง มุ่งเน้นความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

Steers (1977) ได้แบ่งปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันขององค์กรเป็น 3 กลุ่ม คือ  
1. ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ประกอบด้วย อายุ เพศ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่ง และอัตราเงินเดือน  
2. ลักษณะงาน (Job Characteristic) ลักษณะงานที่แตกต่างกัน จะมีอิทธิพลต่อระดับความ 

ยึดมั่น ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ลักษณะงานที่ดีจะทาให้บุคลากรรู้สึกมีแรงจูงใจอยากทางานเพ่ือเพ่ิมค่า
ให้กับตนเอง  

3. ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกต่อสิ่งแวดล้อม 
ในช่วงปฏิบัติงาน ประสบการณ์ท่ีได้รับเป็นคุณหรือโทษ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ความรู้สึกว่าคนที่
มีความส าคัญต่อองค์กรองค์กรพ่ึงพาได้ความคาดหวังได้รับการตอบสนองทัศนคติที่ มีต่อเพ่ือนร่วมงานและ
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องค์กร The Gallup Organization ได้น ามาศึกษาวิจัยเรื่องความผูกพันของพนักงานในการท างาน โดยได้แบ่ง
ประเภทของพนักงานไว้ 3 ประเภทคือ  

1. พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กร (Engaged) คือ พนักงานที่เปรียบเสมือน 
“ดาวเด่นในองค์กร” ท างานด้วยความเต็มใจและตั้งใจ และค านึงถึงองค์กรด้วยมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กรอย่างแท้จริง และจะหาแนวทางปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้นอยู่เสมอ เพ่ือทาให้องค์กรก้าวไปสู่ 
ความส าเร็จในที่สุด  

2. พนักงานที่ไม่ยึดติดกับความผูกพันต่อองค์กร (Not-Engaged) คือ พนักงานไม่มี
ความ กระตือรือร้นในการทางาน ไมม่ีใจรักและทุ่มเทในงาน ท างานเพ่ือให้งานเสร็จตามความต้องการ เบื้องต้น 
บางครั้งท างานเพ่ือต่อต้านวัตถุประสงค์ขององค์กรอีกด้วย ซึ่งเปรียบเสมือน “ผีดิบในองค์กร”  

3. พนักงานที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์กร (Actively disengaged) คือ พนักงานที่ไม่
มี ความสุขในการท างานเลย เป็นพวกที่สร้างปัญหาให้แก่องค์กร มีทัศนคติในแง่ลบในการท างานและยังส่งต่อ
ความรู้สึกไม่ดีไปยังพนักงานที่อยู่รอบข้าง ซึ่งไม่เพียงแต่จะท างานไม่ประสบความส าเร็จแล้วยังเป็นผู้ขัดขวาง
การท างานของคนอ่ืน ๆ ซึ่งพนักงานเหล่านี้เปรียบเสมือน “แอปเปิ้ลเน่าในองค์กร” 

  ภาพที่ 2.4 แบบจ าลองของ steers เกี่ยวกับแหล่งที่มาของความผูกพันต่อองค์การและผล
ของความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ลักษณะส่วนบุคคล 
1. ความต้องการความส าเร็จ 
2. อายุการท างาน 
3. การศึกษา 
4. อ่ืนๆ 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
1. ความประจักษ์ในงาน 
2. งานท่ีมีโอกาสปฏสิัมพันธ์ 
3. การรับทราบผลย้อนกลับของงาน 
ฯลฯ 

ประสบการณ์ในการท างาน 
1. ทัศนคติของกลุ่มต่อองค์กร 
2. ความคาดหวังที่จะได้รับการ
ตอบสนองจากองค์กร 
3. ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญั
ต่อองค์การ 
4. ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พ่ึงพิง
ได ้

ความผูกพันต่อองค์การ 
(Organizational 
Commitment) 

ผล (Outcome) 
1. ความปรารถนาที่ยังคงอยู่
กับองค์การ 
2. ความเอาใจใส่ในงาน 
3. การรักษาพนักงานไว้ได ้
4. เพิ่มความพยายามในการ
ปฏิบัติงาน 
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 มาว์เดย์ และคณะ (Mowday el. al., 1982, p.28-43) ได้กล่าวว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การมีอยู่ 4 ปัจจัย ซึ่งแต่ละปัจจัยต่างก็มีความสัมพันธ์กัน ดังนี้ 
 1. คุณลักษณะ ส่วนบุคคลได้แก่ อายุ การศึกษา เพศ บุคลิกลักษณะ 
 2. ลักษณะบทบาท (Role-related Characteristic) ได้แก่ ความขัดแย้งในบทบาท ความคลุมเครือใน
บทบาท ความท้าทายในงาน 
 3. โครงสร้างขององค์การ (Structural Characteristic) ได้แก่ ขนาดขององค์การ การรวมอ านาจการ
กระจายอ านาจ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความเป็นทางการ 
 4. ประสบการณ์ในการท างาน ได้แก่ ความสัมพันธภาพในองค์การ รูปแบบการบริหารของผู้บริหาร 

  ภาพที่ 2.5 ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

 

 

 

 

 

 

ที่มา : Mowday el. al. (1982, p. 30) 

อเลนและเมเยอรม์ีแนวคิดที่ว่า ความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย 3 องค์ประกอบดังนี้  

1. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (Affective commitment) หมายถึง ความผูกพันที่
เกิดขึ้นจากความรู้สึกภายในส่วนบุคคล เป็นความรู้สึกผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ  องค์กรรู้สึกว่าตน
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เต็มใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนให้กบองค์กร  

2. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง (Continuance commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันที่เกิดขึ้นจากการคิดค านวณของบุคคลที่อยู่บนพ้ืนฐานของการลงทุนที่บุคคลให้กับองค์กร  และ
ผลตอบแทนที่บุคคลได้รับจากองค์กร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่องในการท างาน ว่าจะท างาน
อยู่กับองค์กรนั้นต่อไปหรือจะโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ทางาน  

3. ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative commitment) หมายถึง
ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นเพ่ือตอบสนองแทนสิ่งที่บุคคล
ได้รับจากองค์กร แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์กร  อเลนและเมเยอร์ กล่าวว่า ความ

ลักษณะส่วนบุคคล 

ลักษณะบทบาท 

โครงสร้างองค์การ 

ประสบการณ์ท างาน 

ความผูกพัน 

ผล (Outcome) 
1. ความปรารถนาที่จะอยู่ใน
องค์การ 
2. ความตั้งใจอยู่ในองค์กร 
3. ความตั้งใจท างาน 
4. การคงรักษาพนักงานไว ้
5. การตั้งใจปฏิบัติงาน 
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ผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มในการลาออก และพฤติกรรมการลาออก โดยเฉพาะความผูกพัน
ด้านความรู้สึกจะมีความสัมพันธ์มากที่สุด ความผูกพันด้านความรู้สึกมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจขาดงานของ
พนักงานแต่ไม่พบความสัมพันธ์นี้กับความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร แต่จะพบความสัมพันธ์ระหว่างการ
ขาดงานอย่างจงใจกับปฏิกิริยาระหว่างความผูกพันด้านความรู้สึกกับด้านการคงอยู่กับองค์กรและพบว่ามี
ความสัมพนัธ์กับความผูกพันด้านบรรทัดฐานเพียงเล็กน้อยเท่านั้น โดยอเลน และเมยอร์มีแนวคิดที่ว่า พนักงาน
ที่มีความผูกพันด้านความรู้สึกสูงจะท างานหนักและมีผลการปฏิบัติงานดีกว่าพนักงานที่มีความผูกพันด้าน 
ความรู้สึกต่ ากว่า และมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันด้านบรรทัดฐาน แต่ไม่พบว่ามี ความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร พนักงานที่มีความผูกพันด้านความรู้สึกและด้านบรรทัดฐานสูงจะมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยจะพบมากในความผูกพันด้าน  ความรู้สึกส่วนความผูกพันด้าน
การคงอยู่กบองค์การพบว่ามีทั้งความสัมพันธ์เชิงลบ และไม่มีความสัมพันธ์ 

แนวคิดของ ISR  

ISR (2004) เป็นสถาบันวิจัยและเป็นที่ปรึกษางานทางด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ก่อตั้งในปี 
1974 ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงาน โดยท าการส ารวจ พนักงานจ านวน 160,000 ล้านคน จาก 40 
บริษัทใน 10 ประเทศ และหลายอุตสาหกรรม การศึกษานี้ใช้ระยะเวลาทั้งสิ้น 3 ปี เสร็จสิ้น ในปี 2002 ผล
การศึกษาพบว่า บริษัทที่มีระดับความผูกพันของพนักงานอยู่ในระดับสูง จะมีแนวโน้มที่ผลการปฏิบัติงาน และ
ผลก าไรสูงด้วย ในการศึกษาครั้งนี้ ได้มีการจัดท า 3-D Model of Engagement โดยเป็นการนิยามถึงความ
ผูกพันของพนักงานที่มี 3 มิติ คือ  

1. ด้านความคิด (Cognitive) หมายถึง สิ่งที่พนักงานติดต่อองค์การ  
2. ด้านความรู้สึก (Affective) หมายถึง สิ่งที่พนักงานรู้สึกต่อองค์การ  
3. ด้านพฤติกรรม (Behavioral) หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกมาในองค์การ โดย

มี 2 ลักษณะ คอื ความพยายามกระตือรือร้นในการท างาน และความต้องการอยู่กับองค์การ 
ISR ได้อธิบายไว้ว่าในแต่ละองค์การจะมีมิติของความผูกพันของพนักงานที่แตกต่างกัน ทั้งนี้  

ขึ้นอยู่กับประเภทของกลุ่มอุตสาหกรรม กลยุทธ์ขององค์การ การวัดผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น นอกจากนี้ ISR 
ได้น าเสนอ ตัวแปรหรือปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ ซึ่งประกอบไปด้วย 4 ตัวแปร
ด้วยกัน คือ  

1. การพัฒนาอาชีพ (Career Development) หมายถึง การให้โอกาสในการเจริญเติบโต 
และ การพัฒนาตนเองของพนักงาน  

2. ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง ค่านิยม, จริยธรรม ของผู้ที่เป็นผู้น าและการปฏิบัติต่อ
พนักงาน  

3. การมอบอ านาจ (Empowerment) หมายถึง การให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในงานที่
เกี่ยวข้อง มีอ านาจในการตัดสินใจ  
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Relationship 

Program 

Values and Responsibility 

4. ภาพลักษณ์ขององค์การ (Image) คือ การได้รับการยอมรับจากสาธารณะชนภายนอกที่
มององค์การ 

แนวคิดของ Dr.Ed Gubman  

Dr. ED Gubman กล่าวว่า ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร จะสามารถเกิดขึ้นได้นั้น 
จะต้องเชื่อมโยงส่วนประกอบ 3 ส่วนด้วยกัน ได้แก่ คุณค่าและความรับผิดชอบ (Values and 
Responsibilities) โปรแกรม (Program) และความสัมพันธ์ (Relationships) ซึ่งแสดงเป็นแผนภาพ ล าดับขั้น
ของความผูกพัน (Engagement Hierarchy) ได้ดังนี ้

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 ภาพที่ 2.6 ล าดับชั้นของความผูกพัน แนวคิดของ Dr.Ed Gubman 

ที่มา: Gubman,E. (2003). Increasing and Measuring Engagement . Retrieved from  

          http://www.gubmanconsulting.com/writing_ increasing.html . 

จากภาพอธิบายล าดับขั้นของความผูกพันขยายความได้ว่าการจะที่องค์กรจะเพ่ิมความผูกพัน 
ของพนักงานให้เกิดขึ้นนั้น จะต้องมีความสัมพันธ์กับ 3 ล าดับขั้นกล่าวคือ ในเรื่องคุณค่าและความรับผิดชอบ
เป็นฐานที่ท าให้เกิดความผูกพัน เพราะการให้คุณค่าของพนักงานที่สอดคล้องกับค่านิยม  หรือวัฒนธรรม
องค์การนั้นเป็นส่วนหนึ่งที่จะท าให้พนักงานดังกล่าวเต็มใจที่จะท างานเพ่ือองค์การ แต่ในขณะเดียวกันในเรื่อง
ของโปรแกรมหรือโครงการต่าง ๆ ที่จะจัดให้พนักงาน เช่น เรื่อง การจ่ายค่าจ้าง สวัสดิการหรือการจัดฝึกอบรม
นั้น มีผลต่อความผูกพันของพนักงานทั้งสิ้น ซึ่งพนักงาน อยากที่จะอยู่กับองค์การต่อไปก็ต่อเมื่อองค์กรได้มีการ
จัดหาปัจจัยเหล่านี้ได้ตรงกับความต้องการของ พนักงานได้อย่างแท้จริงแล้ว อย่างไรก็ตามในบางองค์กรอาจจะ
ต้องค านึงถึงความเหมาะสมในกรณีที่ ทรัพยากรขององค์การมีจ ากัดจึงส่งผลให้ไม่อาจที่จะตอบสนองความ
ต้องการของพนักงานได้ทั้งหมด 
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Strellioff (2003 อ้างถึงใน พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ และคณะ, 2552: 177-178) ได้ให้
ความหมายของ Engagement ว่าค านี้มีความหมายเดียวกันกับค าว่า Commitment ซึ่งหมายถึง ความผูกพัน 
เป็นสภาวะที่เกี่ยวข้องกับทั้งอารมณ์และเหตุผลของบุคคลในด้านงานและองค์การ  ซึ่งแสดงออกมาในรูปของ
พฤติกรรม 3 ลักษณะ คือ 

1) การพูด (Say) คือ การกล่าวถึงองค์การในทางที่ดีให้บุคคลอื่นฟัง ไม่ว่าจะเป็นเพื่อนร่วมงาน 
ครอบครัว ลูกค้า และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องอ่ืนๆ 

2) การอยู่กับองค์การ (Stay) คือ ความต้องการที่จะอยู่กับองค์การต่อไป แม้หน่วยงานอื่นจะ
ให้ผลตอบ แทนที่ดีกว่า 

3) การรับใช้ (Serve) คือ มีความภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ ซึ่งได้มีส่วนสนับสนุนให้องค์การประสบ
ความส าเร็จ และถ้าหากจ าเป็นก็เต็มใจที่จะท างานหนักเพ่ือองค์การ 

บารอน (Baron.1986: 162-163) ให้ทัศนะว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติที่มีต่อ
องค์การซึ่งแตกต่าง จากความพึงพอใจในการท างาน กล่าวคือ ความพึงพอใจในงานสามารถเปลี่ยนแปลงไป
อย่างรวดเร็วตามสภาพการท างาน แต่ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติที่มีความมั่นคงมากกว่านั้น คือเป็น
ทัศนคติที่คงอยู่ในช่วงเวลานาน แต่ความผูกพันต่อองค์การก็เกิดจากปัจจัยต่างๆ ที่ คล้ายคลึงกับความพึงพอใจ
ในการท างาน 4 ปัจจัย ดังนี้ 

1. เกิดจากลักษณะงาน เช่น การได้รับความรับผิดชอบอย่างมาก ความเป็นอิสระส่วนตัวอย่าง
มากในงานที่ได้รับ ความน่าสนใจและความหลากหลายในงาน สิ่งเหล่านี้จะท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 
ในระดับสูง ส่วนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทที่เก่ียวข้องกับงานของตนเอง จะท าให้รู้สึกผูกพันต่อ
องค์การในระดับต่ า 

2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม ่การได้รับโอกาสอย่างมากในการหางานใหม่และมีทางเลือก 
จะท าให้บุคคลมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า 

3. เกิดจากลักษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลที่มีอายุมากซึ่งมีระยะเวลาในการ 
ท างานนาน และมีต าแหน่งงานในระดับสูง ๆ และคนที่ความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของตนเองมีแนวโน้ม
มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 

4. เกิดจากสภาพการท างาน บุคคลที่มีความพึงพอใจในผู้บังคับบัญชาของตนเอง พึงพอใจใน 
ความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และรู้สึกว่าองค์การเอาใจใส่สวัสดิการของพนักงานจะเป็น
บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 

2.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

2.2.1 ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล  
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 ปัณฑารัด บุญอนันต์ (2553) ได้ศึกษาเรื่องคุณลักษณะผู้น าของกรรมการชุมชนมาบสอง-ค่าย
มวย เขตเทศบาลเมืองหนองปรือ จังหวัดชลบุรี กับภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณลักษณะ
ของผู้น าแบบมีส่วนร่วมในการบริหารงานชุมชนของกรรมการชุมชน และศึกษาคุณลักษณะของผู้น าของกรรมการ
ชุมชนมาบสอง-ค่ายมวย โดยการศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ โดยเน้นการสัมภาษณ์เชิงลึก 
ผลการวิจัยครั้งนี้พบว่าผู้น าแต่ละคนมีคุณลักษณะที่แตกต่างกันอันเนื่องมาจากภูมิหลังความเป็นมา และ
ประสบการณ์ที่แตก ต่างกันออกไป โดยมีลักษณะดังนี้ การสื่อสารความรู้ ความเข้าใจต่อบทบาทหน้าที่ 
ความสามารถในการปรับตัว และความซื่อสัตย์เป็นที่ไว้ใจ ส่วนคุณลักษณะที่เป็นของผู้น าของกรรมการชุมชน
มาบสอง-ค่ายมวย คือ ความสามารถในการติดต่อสื่อสารและความสามารถในการปรับตัว จากการศึกษาวิจัย
ดังกล่าวท าให้ทราบแนวทางในการพัฒนาคุณลักษณะผู้น าของกรรมการชุมชน โดยต้องมีการเรียนรู้และพัฒนา
ความรู้ความสามารถ เพ่ือให้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของสังคมในปัจจุบัน อันท าให้เกิดการพัฒนาต่อชุมชน
อย่างมีประสิทธิภาพ 

 กล้าศักดิ์ จิตต์สงวน (2555) ได้ศึกษาเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับ
ผู้บริหาร โรงเรียนมัธยมศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์  

 1) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และการพัฒนา
ภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

 2) เพ่ือพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

 ผลการวิจัยพบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีสภาพ
ปัจจุบันสูงสุด คือ การสร้างสรรค์กลยุทธ์ด้วยจินตนาการที่หลากหลาย ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านที่มีสภาพที่พึงประสงค์สูงสุดคือ 
การรับรู้ความเข้าใจ การคิดรวบยอดและการคิดอย่างมีกลยุทธ์ ผลการประเมินความต้องการจ าเป็น พบว่าด้าน
ที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงสุดคือ การคิดเชิงปฏิวัติ สภาพปัจจุบันของการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก 
ด้านทีม่ีสภาพปัจจุบันสูงสุด คือ การก าหนดวิสัยทัศน์ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด ด้านที่มีสภาพที่พึงประสงค์สูงสุดคือ การก าหนด
วิสัยทัศน์ ผลการประเมินความต้องการจ าเป็น พบว่า ด้านที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงสุดคือ การคิดเชิง
ปฏิวัติ รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา คือรูปแบบการ
เปลี่ยนแปลงจิตส านึกและสร้างกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง รูปแบบมีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ของการ
น าไปใช้อยู่ในระดับมากที่สุด จากการศึกษาวิจัยดังกล่าวท าให้ทราบถึงลักษณะของผู้น าว่าจะต้องมีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ กลยุทธ์ด้วยจินตนาการที่หลากหลาย อีกทั้งการรับรู้ ความเข้าใจ การคิดรวบยอดและการคิด
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อย่างจะต้องกระท าอย่างมีข้ันตอนและสนับสนุนต่อกลยุทธ์ที่วางไว้ ซึ่งรูปแบบการคิดเชิงปฏิวัติเป็นรูปแบบการ
คิดท่ีมีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ของการน าไปใช้ได้จริงอยู่ในระดับมากที่สุด 
 

2.2.2 ด้านการพัฒนาองค์กร  

 อินทิรา ฉายแก้ว (2550 : บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การศึกษาบทบาทของผู้บริหาร
สถานศึกษาในการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานผลการวิจัยพบว่า 

 1. ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทในการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ใน
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จังหวัดสุรินทร์ 6 บทบาท คือ บทบาทการก าหนดนโยบายบทบาทการสนับสนุน
ส่งเสริม บทบาทการอ านวยความสะดวก บทบาทการประสานงาน บทบาทการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ และ
บทบาทการก ากับ นิเทศ ติดตามประเมินและรายงานผล ใน 3 ด้านคือ ด้านการบริหารความรู้ ด้านการ
จัดระบบสารสนเทศในองค์การ และด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลงในองค์การ พบว่า มีบทบาทอยู่ในระดับ
มากทุกบทบาท และทุกด้าน 

 2. ผลการศึกษาเปรียบเทียบบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จังหวัดสุรินทร์ เมื่อจ าแนกตามสถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 
พบว่า บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน จังหวัดสุรินทร์ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 อยู่ 2 บทบาท คือ บทบาทการ
สนับสนุนส่งเสริมในด้านการบริหารความรู้ และด้านการจัดระบบสารสนเทศในองค์การ และบทบาทการ
เผยแพร่ประชาสัมพันธ์ในด้านการบริหารความรู้ 

 3. ผลการศึกษาเปรียบเทียบบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จังหวัดสุรินทร์ เมื่อจ าแนกตามเขตพ้ืนที่การศึกษา พบว่า 
บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน จังหวัดสุรินทร์ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ใน 5 บทบาท คือ บทบาทการก าหนด
นโยบายและแผน แตกต่างกันทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านการบริหารความรู้ ด้านการจัดระบบสารสนเทศในองค์การ 
และด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลงในองค์การบทบาทการสนับสนุนส่งเสริม แตกต่างกันอยู่ 2 ด้าน คือ ด้าน
การจัดระบบสารสนเทศในองค์การและด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลงในองค์การ บทบาทการอ านวยความ
สะดวก แตกต่างกันทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านการบริหารความรู้ ด้านการจัดระบบสารสนเทศในองค์การ และด้าน
การบริหารการเปลี่ยนแปลงในองค์การ บทบาทการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ แตกต่างกันอยู่ 2 ด้าน คือ ด้านการ
จัดระบบสารสนเทศในองค์การ และด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลงในองค์การ และบทบาทการก ากับ นิเทศ 
ติดตามประเมินและรายงานผล แตกต่างกันอยู่ 2 ด้าน คือ ด้านการบริหารความรู้ และด้านการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงในองค์การ 

 ปฤณพรรณ มฤคพิทักษ์ (2551 : บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาองค์การแห่งการ
เรียนรู้ : กรณีศึกษาคณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง ผลการวิจัยพบว่า 
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 1. ลักษณะวัฒนธรรมองค์การของคณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหงที่เอ้ือต่อการเรียนรู้
ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลางค่อนข้างมาก นอกจากประเด็นโอกาสได้ร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการ
บริหารงานองค์การอย่างเต็มที่อยู่ในระดับปานกลางค่อนข้างน้อย และข้อมูลจากการสัมภาษณ์แสดงให้เห็นว่า
คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหงมีวัฒนธรรมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ 

 2. ลักษณะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของคณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง ส่วน
ใหญ่อยู่ในระดับปานกลางค่อนข้างมาก นอกจากประเด็นการสนับสนุนเงินหรือทรัพยากรเพ่ือส่งเสริมการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่องอยู่ในระดับปานกลางค่อนข้างน้อยและข้อมูลจากการสัมภาษณ์แสดงให้เห็นว่าคณะ
รัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหงมีลักษณะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

 ข้อเสนอแนะจากการศึกษาพบว่า 

 1. ควรเพิ่มการแลกเปลี่ยนความรู้เพื่อการพัฒนางานระหว่างบุคลากร 
 2. ควรเพิ่มการพัฒนาความรู้ให้กับบุคลากรอย่างต่อเนื่องและท่ัวถึง 
 3. ควรเสริมแรงกระตุ้นการท างานของบุคลากร ให้สนใจที่จะพัฒนาความเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้ 
 4. ควรเสริมสร้างวัฒนธรรมที่เน้นคุณภาพในการท างาน 
 5. ควรพัฒนาหน่วยงานต่างๆ ในคณะรัฐศาสตร์ให้มีความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยมุ่ง

ให้หน่วยงานต่างๆ ได้พัฒนาตนเองและบุคลากรในหน่วยงานอย่างจริงจังตามบทบาทภารกิจของตน 
 6. ควรมีการเก็บฐานข้อมูลองค์ความรู้ขององค์การ เพ่ือให้การสืบค้นท าได้ง่ายขึ้นพร้อมไปกับ

การสร้างระบบการจัดเก็บข้อมูลบุคลากรอันจะเป็นประโยชน์ในการสืบต่อความรู้ขององค์กรที่สะสมมา 

  

2.2.3 ด้านการบริหารจัดการ 

เพลินใจ พฤกษชาติรัตน์ (2549) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้อ านวยการ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้อ านวยการส านัก งานเขตพ้ืนที่การศึกษา ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้  

1. คุณลักษณะผู้น าที่เหมาะสมและสอดคล้องกับพฤติกรรมผู้น าในแต่ละบทบาท จ านวน 36 
คุณลักษณะ จ าแนกเป็น 4 ด้าน คือ คุณลักษณะผู้น าด้านการบริหารจัดการ คุณลักษณะผู้น าด้านวิชาชีพ 
คุณลักษณะผู้น าด้านคุณธรรมและจริยธรรม และคุณลักษณะผู้น าด้านบุคลิกภาพ  

2. องค์ประกอบ ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษาท่ีมีความเหมาะสม และเป็นไปได ้ประกอบด้วย  

1) ที่มาของรูปแบบ  
2) คุณลักษณะผู้น าที่ต้องการพัฒนา  
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3) กระบวนการพัฒนา และ  
4) การน ารูปแบบไปใช้  

3. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มี 5 ขั้นตอน 
ได้แก่  

ขั้นที่ 1 การประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา  
ขั้นที่ 2 การเตรียมการพัฒนา  
ขั้นที่ 3 การด าเนินการพัฒนา มี 4 รูปแบบย่อย (APEP Models) ได้แก่  

1) รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะผู้น าด้านการบริหารจัดการ  
2) รูปแบการพัฒนาคุณลักษณะผู้น าด้านวิชาชีพ  
3) รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะ ผู้น าด้านคุณธรรมและจริยธรรม และ  
4) รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะผู้น าด้านบุคลิกภาพในแต่ละรูปแบบย่อย

ประกอบด้วยสาระส าคัญ จุดประสงค์ขอบข่ายสาระการพัฒนากิจกรรมการพัฒนา วิธีการพัฒนาและการ
ประเมินผลการพัฒนา  

ขั้นที่ 4 การประเมินผลและติดตามผลการพัฒนา และ 
ขั้นที่ 5 การประเมินผล การด าเนินการ โดยในแต่ละขั้นตอนประกอบด้วยแนวคิด

วัตถุประสงค์ วิธีการและกิจกรรมการพัฒนา  

และผลที่คาดหวังจากการศึกษาวิจัยดังกล่าวท าให้ทราบว่า ผู้น าที่พึงประสงค์จะต้อง
ประพฤติปฏิบัติให้เหมาะสมต่อบทบาทการท างาน โดยสามารถแบ่งคุณลักษณะผู้น าออกเป็น 4 ด้าน คือ 
คุณลักษณะผู้น าด้านการบริหารจัดการ คุณลักษณะผู้น าด้านวิชาชีพ คุณลักษณะผู้น าด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
และคุณลักษณะผู้น าด้านบุคลิกภาพ ซึ่งผู้น าควรมีครบทั้ง 4 ด้าน มากกน้อยแตกต่างกันออกไปตามบทบาทที่
ได้รับ แต่ทั้งนี้ผู้น าควรจะพยายามพัฒนาคุณลักษณะทั้ง 4 ด้านให้มีความสมบรูณ์มากที่สุด 

พิศสุภา ปัจฉิมสวัสดิ์ (2552) ได้ศึกษาเรื่องการวิเคราะห์ปัจจัยภาวะผู้น าของหัวหน้าภาควิชาที่
ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชน กรอบแนวคิดในการวิจัยผู้วิจัยได้ศึกษา 
แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลองค์การ ใช้ในการก าหนดกลุ่มปัจจัยภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลองค์การได้กลุ่มปัจจัย 3 กลุ่ม ดังนี้ ปัจจัยด้านคุณลักษณะภาวะผู้น า ปัจจัยด้านบทบาทภาวะผู้น า 
และปัจจัยด้านพฤติกรรม ภาวะผู้น า และกรอบแนวคิดในการวัดประสิทธิผลองค์การ ใช้องค์ประกอบ
ประสิทธิผลของ Hoy & Miskel (1991) ได้แก่ การปรับตัว การบรรลุเป้าหมาย การบูรณาการ และการรักษา
แบบแผน วัฒนธรรม เพ่ือวัดประสิทธิผลของภาควิชาผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลองค์การของภาควิชาใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนมีประสิทธิผล องค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาในรายด้าน พบว่า
ด้านความสามารถในการรักษาแบบแผนวัฒนธรรม มีประสิทธิผลองค์การสูงสุด รองลงมาคือ ความสามารถใน
การบูรณาการ และความสามารถในการปรับตัวตามล าดับ ส่วนความสามารถในการบรรลุเป้าหมายมี
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ประสิทธิผลองค์การอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาปัจจัยภาวะผู้น าของหัวหน้าภาควิชาที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลองค์การของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนพบว่า ปัจจัยด้านคุณลักษณะภาวะผู้น าปัจจัยด้าน
บทบาทภาวะผู้น า และปัจจัยด้านพฤติกรรมภาวะผู้น าส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การของภาควิชาใน
สถาบันอุดมศึกษาเอกชนจากการศึกษาวิจัยดังกล่าวท าให้ทราบถึงปัจจัยที่ส่งเสริมให้เกิดภาวะผู้น า
ประกอบด้วย ปัจจัยด้านคุณลักษณะภาวะผู้น า ปัจจัยด้านบทบาทภาวะผู้น า และปัจจัยด้านพฤติกรรม ทั้งนี้
ปัจจัยด้านคุณลักษณะภาวะผู้น าที่แสดงออกมาจะส่งผลต่อการท างานให้เกิดประสิทธิผล  อีกทั้งแสดงให้เห็นว่า
การบริหารให้เกิดประสิทธิผล ผู้น าจะต้องรักษาแบบแผนวัฒนธรรม มีความสามารถในการบูรณาการและมี
ความสามารถในการปรับตัว 

อัชณา กาญจนพิบูลย์ (2553) ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลองค์การ พบว่า
รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรทั้ง 3 ลักษณะ ได้แก่ วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ ลักษณะตั้งรับ – เฉื่อยชา และ
ลักษณะตั้งรับ –ก้าวร้าว พบว่าองค์กรจัดการน้ าเสียมีวัฒนธรรมองค์การโดยรวมในรายลักษณะสร้างสรรค์ 
ลักษณะตั้งรับ- เฉื่อยชา และลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าวอยู่ในระดับปานกลาง ไม่มีรูปแบบใดเป็นลักษณะเด่น
ประสิทธิผลองค์กร พบว่า ประสิทธิผลองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับน้อยปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่ง รายได้ต่อเดือน ที่แตกต่างกัน มีประสิทธิผลองค์กรไม่แตกต่างกัน ส่วนอายุพนักงาน และ
อายุงาน ที่แตกต่างกัน มีประสิทธิผลองค์กรที่แตกต่างกันและความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับ
ประสิทธิผลองค์กร พบว่า วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ และลักษณะตั้งรับ -เฉื่อยชา มีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับประสิทธิผลองค์กร ส าหรับวัฒนธรรมองค์กรลักษณะตั้งรับ-ก้าวร้าว ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
องค์การ 

กัลยภรณ์ ดารากร ณ อยุธยา (2554) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น า
วัฒนธรรมองค์กรกับความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลศึกษาธนาคารพาณิชย์ในเขตจังหวัดนครปฐมพบว่า  (1) 
พนักงานธนาคารพาณิชย์ในเขตจังหวัดนครปฐม มีการรับรู้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน อยู่ในระดับสูง มีการรับรู้วัฒนธรรมองค์กร ลักษณะสร้างสรรค์ และลักษณะตั้งรับ – เฉื่อยชา อยู่ใน
ระดับสูง วัฒนธรรมองค์กร ลักษณะตั้งรับ – ก้าวร้าว อยู่ในระดับปานกลาง และมีความคิดสร้างสรรค์ของ
บุคคล อยู่ในระดับปานกกลาง (2) คุณลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารพาณิชย์ที่แตกต่างกัน จะมี
ความคิดสร้างสรรค์บุคคล การรับรู้รูปแบบภาวะผู้น า และการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรแตกต่างกัน (3) ภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยน และวัฒนธรรมองค์กร ลักษณะตั้งรับ – เฉื่อยชา มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความคิด
สร้างสรรค์ของบุคคล (4) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล คือ วัฒนธรรมองค์กร ลักษณะตั้ง
รับ-เฉื่อยชา 

 

2.2.4 ด้านความรู้ความเข้าใจในการท างาน  
พิมพ์ฐดา วัจนวงศ์ปัญญา (2555) ได้ศึกษาเรื่องกลยุทธ์การพัฒนาคุณลักษณะผู้น าแบบไทย

ของผู้บริหาร สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ  



45 
 

(1) ศึกษาองค์ประกอบของคุณลักษณะผู้น าแบบไทยของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  
(2) ศึกษาสภาพปัจจุบันของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานตามคุณลักษณะผู้น าแบบไทย  
(3) ศึกษาคุณลักษณะผู้น าแบบไทยที่พึงประสงค์ของผู้บริหาร 

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามความคาดหวังของตัวผู้บริหารสถานศึกษาและผู้เกี่ยวข้อง  (4) 
พัฒนากลยุทธ์การพัฒนา ผลการวิจัยพบว่า  

1. องค์ประกอบคุณลักษณะผู้น าแบบไทยมี 5 ด้าน คือ  
(1) ด้านความรู้ 
(2) ด้านทักษะ  
(3) ด้านทัศนคติ  
(4) ด้านบุคลิกภาพ  
(5) ด้านคุณธรรมและจริยธรรม  

2. สภาพปัจจุบันของคุณลักษณะผู้น าแบบไทยของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยภาพรวม 
มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากทั้ง 5 ด้านแต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความรู้กับด้านทักษะอยู่ระดับ
ปานกลาง  

3. คุณลักษณะผู้น าแบบไทยของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคาดหวังพบว่าโดยภาพรวมทุก
ด้านอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือด้านคุณธรรมและจริยธรรม  

4. กลยุทธ์การพัฒนาคุณลักษณะผู้น าแบบไทย มี 2 กลยุทธ์หลัก 6 กลยุทธ์รอง และ 12 
วิธีด าเนินการ โดยมีกลยุทธ์หลักคือ  

(1) กลยุทธ์เสริมสร้างทักษะผู้น าแบบไทยในศตวรรษที่ 21 และ  
(2) กลยุทธ์พัฒนาเครือข่ายความรว่มมือ 

จากการศึกษาวิจัยดังกล่าวท าให้ทราบว่าผู้น าจะมีองค์ประกอบด้วยกัน  5 ด้าน คือ ความรู้ 
ทักษะ ทัศนคติ บุคลิกภาพ และคุณธรรมและจริยธรรม ซึ่งในสังคมไทยคาดหวังว่าจะได้ผู้น าที่มีความโดดเด่น 
ทางด้านคุณธรรมและจริยธรรม แต่ทั้งนี้ผู้น าที่พึงประสงค์ควรจะต้องมีคุณลักษณะทั้ง 4 ด้านควบคู่ไปด้วย  

 
2.2.5 ด้านคุณธรรมและจริยธรรม  

 จุฑามาศ กลมรัตน์ (2550) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าของผู้บริหารที่พึงประสงค์: กรณีศึกษากรม
สารบรรณทหารบก วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณลักษณะและระดับภาวะความเป็นผู้น าของผู้บริหารที่พึงประสงค์
และภาวะของผู้น าของผู้บริหารที่เป็นจริงในปัจจุบันของข้าราชการในกรมสารบรรณทหารบก อีกทั้งศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและเปรียบเทียบความคิดเห็นของข้าราชการในกรมสารบรรณทหารบก 
ที่มีต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารที่พึงประสงค์ กับภาวะผู้น าของผู้บริหารที่เป็นจริงในปัจจุบัน และเพ่ือเป็นการ
เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร ให้มีความสอดคล้องต่อลักษณะที่พึงประสงค์ 
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ผลการวิจัยครั้งนี้พบว่าคุณลักษณะเฉลี่ยของภาวะผู้น าของผู้บริหารที่พึงประสงค์และคุณลักษณะภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารที่เป็นจริงในปัจจุบันมีทั้งหมด 5 ด้านคือ ด้านความเป็นผู้น า คุณธรรมและจริยธรรม วิสัยทัศน์ 
ความสามารถในการปรับตวัและความยืดหยุ่น และความสามารถในการใช้เทคโนโลยี 

 จากการศึกษาวิจัยดังกล่าวพบว่า ตามความคิดเห็นของข้าราชการระดับภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับสูงสุด คือ มีคุณธรรมและจริยธรรม แต่ในความเป็นจริงในปัจจุบันระดับภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารอยู่ในระดับสูงสุดคือ ความสามารถในการปรับตัวและความยืดหยุ่นในทางตรงกันข้ามตาม
ความคิดเห็นของผู้บริหารระดับสูง กลับมองว่าระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารที่พึงประสงค์อยู่ในระดับสูงสุดคือ มี
ความเป็นผู้น า แต่ความเป็นจริงในปัจจุบันภาวะผู้น าของผู้บริหารที่อยู่ในระดับสูงสุดคือ คุณธรรมและจริยธรรม 
และปัจจัยส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ ประเภทของข้าราชการ แหล่งก าเนิด คุณวุฒิการศึกษา ประสบการณ์ใน
การท างาน เงินเดือนรายได้ ยังเป็นปัจจัยที่ท าให้มีความคิดเห็นที่แตกต่างกันของภาวะความเป็นผู้น าของ
ผู้บริหารที่พึงประสงค์ และภาวะผู้น าของผู้บริหารที่เป็นจริ งในปัจจุบัน ของข้าราชการในกรมสารบรรณ
ทหารบกอีกเช่นกัน 

 พัชราณี ฟักทองพรรณ (2553) ได้ศึกษาเรื่องแนวโน้มคุณลักษณะผู้น าที่พึงประสงค์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนสตรีเอกชน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือหาแนวโน้มคุณลักษณะผู้น าที่พึงประสงค์ของผู้บริหาร
โรงเรียนสตรีเอกชน จากการคาดการณ์ในช่วงปี พ.ศ.2554-2559 โดยใช้ทั้งการวิจัยเชิงคุณภาพและการวิจัย
เชิงปริมาณ มีข้ันตอนการศึกษาดังต่อไปนี้  

1) การวิจัยเอกสารเพ่ือสร้างกรอบแนวคิดการวิจัย  
2) การวิจัยอนาคตแบบ (Ethnographic Delphi Futures Research) EDFR ผลการวิจัยพบว่า 

แนวโน้มคุณลักษณะผู้น าที่พึงประสงค์ของผู้บริหารโรงเรียนสตรีเอกชน ในปี พ.ศ.2554-2559 ประกอบ ด้วย 
คุณลักษณะผู้น า 5 ด้าน คือ  

(1) ด้านความรู้  
(2) ด้านทักษะ  
(3) ด้านทัศนคติ 
(4) ด้านคุณธรรมจริยธรรม  
(5) ด้านบุคลิกภาพ  

 โดยผู้เชี่ยวชาญให้ความส าคัญกับคุณลักษณะผู้น าด้านบุคลิกภาพสูงสุด รองลงมาเป็นด้าน
คุณธรรมจริยธรรม ส่วนผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องให้ความส าคัญกับด้านคุณธรรมจริยธรรมสูงสุด รองลงมาเป็นด้าน
ทัศนคติ ในภาพรวมทั้งสองกลุ่มให้ความส าคัญกับคุณลักษณะด้านคุณธรรมจริยธรรมมากกว่า ด้านอ่ืนๆ โดยที่
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้บริหารโรงเรียนสตรีเอกชนจะต้องประกอบด้วยคุณลักษณะด้านความรู้ในการ
พัฒนาหลักสูตรส าหรับกุลสตรีไทย ศิลปวัฒนธรรมไทย ทักษะการใช้จิตวิทยาและการปกครองนักเรียนหญิง 
ทัศนคติที่ดีในการพัฒนาการศึกษาของสตรี การปลูกฝังคุณธรรมจริ ยธรรม และความเป็นไทยจากการ
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ศึกษาวิจัยดังกล่าวท าให้ทราบว่า ปัจจัยหลักส าคัญของการเป็นผู้น าจะประกอบด้วยคุณลักษณะ 5 ด้าน คือ 
ด้านความรู้ ด้านทักษะ ด้านทัศนคติ ด้านคุณธรรม จริยธรรม และด้านบุคลิกภาพ รองลงมาคือปัจจัยทางด้าน
ธรรมาภิบาล การปกครองอย่างมีคุณธรรมและจริยธรรมรวมถึงการมีทัศนคติที่ดีต่อการท างานและบุคคลรอบ
ข้าง 

นภดล เทียนเพ่ิมพูน ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับการปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมส าหรับนักเรียน
นายร้อยต ารวจ พบว่า คุณธรรมที่ควรปลูกฝังอยู่ในระดับสูงสุด คือ ความเป็นผู้มีสัจจะ และความจริงใจ 
คุณธรรมที่ควรปลูกฝังในระดับต่ าที่สุด คือ ความเป็นผู้มีระเบียบวินัย ในส่วนของจริยธรรมที่ควรปลูกฝังอยู่ใน
ระดับสูงสุด คือ ตั้งใจปฏิบัติหน้าที่ คุณธรรมที่ควรปลูกฝังในระดับต่ าที่สุด คือ การให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน การมี
ความเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ การรู้จักเสียสละ การเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน รูปแบบและ
วิธีการปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมที่อยู่ในระดับสูงสุด คือ ครูอาจารย์ควรประพฤติปฏิบัติเป็นแบบอย่างที่ดี และ
รูปแบบและวิธีการปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมที่อยู่ในระดับต่ าที่สุด คือ การให้นักเรียนนายร้อยต ารวจท่องจ า 

สถาบันแห่งชาติเพ่ือการพัฒนาเด็กและครอบครัว ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับการปลูกฝังคุณธรรม
จริยธรรมในสถาบันการศึกษา ผลการวิจัยพบว่า คุณธรรมจรยิธรรมที่ประชาชนใน 7 สถาบันของสังคมไทย อัน
ได้แก่ สถาบันครอบครัว สถาบันการศึกษา สถาบันศาสนา สถาบันการเมืองการปกครอง ชุมชนทิ้งถิ่น องค์กร
ธุรกิจเอกชน สื่อและสื่อสารมวลชน เห็นว่ามีความส าคัญต่อการอยู่ร่วมกันด้วยดีคือ 1) ความพอเพียง 2) ความ
เมตตากรุณาเอ้ือเฟ่ือเผื่อแผ่ 3) ความกตัญญูกตเวที 4) ความซื่อสัตย์ซื่อตรง 5) ความเสียสละ 6) ความมีวินัย 
7) ความอดทนอดกลั้น 8) ความรับผิดชอบ 9) ความขยันหมั่นเพียร และ 10) ความมีสติ 

สายฤดี วรกิจโภคาทร รองศาสตราจารย์ ดร. และคณะ ได้ท าการศึกษาวิจัยคุณลักษณะและ
กระบวนการปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมในประเทศไทย จากการวิจัยพบว่า ในการปลูกคุณธรรมจริยธรรม
ประกอบด้วยปัจจัยต่าง ๆ 10 ประการ ดังนี้ 

1. มีจิตส านึกดีรับผิดชอบต่อครอบครัวและสังคม 
2. มีวิธีการผสมผสานคุณธรรม จริยธรรม เข้ากับวิถีชีวิตโดยรวม 
3. เล็งเห็นประโยชน์ และให้ความส าคัญกับการปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรม 
4. มีผู้น าที่ประพฤติตนเป็นแบบอย่าง ของผู้มีคุณธรรมจริยธรรม สร้างความเลื่อมใสศรัทธา

จากบุคคลรอบข้าง 
5. ยึดแนวทางของศาสนาเป็นวิถีน าในการด าเนินการอย่างชัดเจนและต่อเนื่อง 
6. มีการยอมรับและให้เกียรติซึ่งกันและกัน มองบุคคลอ่ืนในด้านบวก สร้างสัมพันธ์ภาพที่ดี

ระหว่างกันและกัน 
7. มีการสื่อสารที่ดีกับบุคคลทั้งในภายในและภายนอกองค์กร มีการสนับสนุนให้ก าลังใจสมาชิก

ในองค์กรที่กระท าความดีอย่างสม่ าเสมอ 
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8. มีการสร้างเครือข่ายความร่วมมือกับหน่วยงานนอกองค์กร เพ่ือสนับสนุนกันและกันในการท า
กิจกรรมต่าง ๆ ให้บรรลุเป้าหมาย 

9. ยึดมั่นในความดีงามและหมั่นกระท าอย่างสม่ าเสมอ 
10. มีเครือข่ายเชื่อมโยง และการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายทั้งฝ่ายให้และฝ่ายรับ ท าให้สามารถ

ด าเนินงานได้ในหลายบริบท 
 

2.2.6 ด้านความผูกพันกับสถาบัน 
Buchanan (1974) ได้ศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของผู้บริหารในภาคเอกชน

และภาค รัฐบาล และชี้ให้เห็นว่าตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลที่เป็นตัวท านายที่ดีที่สุดถึงระดับความผูกพันต่อ
องค์กร คือ ความอาวุโส (Seniority) หรือระยะเลาในการท างานให้กับองค์กรนั่นเองกล่าวคือ ทั้งสมาชิกใน
องค์กรมีอายุงานก็ยิ่งมีความผูกพันต่อองค์กรมากเป็นล าดับ 

   อรอุมา ศรีสว่าง (2544) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีต่อความผูกพันของบุคลากรในมหาวิทยาลัย
เอกชน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล คือ ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการท างานไม่พบว่ามีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กร ส่วนปัจจัยค้ าจุน และปัจจัยจูงใจ พบว่า มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 มีตัวแปร 8 ตัว ที่สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรได้อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ ปัจจัยค้ าจุน 4 ด้าน ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สภาพการท างาน 
เงินเดือน และสวัสดิการ และความมั่นคงในการท างาน ปัจจัยจูงใจ 3 ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติและความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ 

  มัณฑนา ตุลยนิษกะ (2553) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การของ บุคลากร กรณีศึกษา คณะวิทยาศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผลการศึกษาพบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 26 – 35 ปี ระดับการศึกษาปริญญาเอก ปฏิบัติงานเป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัย สาย งานวิชาการ ภาควิชาเคมี และระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ ากว่า 10 ปี ลักษณะของงาน
ปฏิบัติของกลุ่มตัวอย่าง ด้านความท้าทายของ งาน ด้านความมีอิสระในการทางานและด้านการมีส่วนร่วมใน
การ บริหารอยู่ในระดับมาก ประสบการณ์จากการทางานของกลุ่มตัวอย่างด้านทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานอยู่ใน
ระดับมาก ส่วนด้านความพ่ึงพิงได้ขององค์การและด้านความส าคัญของตนต่อองค์การอยู่ ในระดับ ปานกลาง 
ความผูกพันต่อองค์การจ าแนกเป็นรายด้านด้านความ เชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
ด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การและด้านความต้องการที่จะรักษาความ เป็นสมาชิกขององค์การอยู่
ในระดับมาก การทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม ส่วน
ปัจจัยอ่ืนๆ ได้แก่ อายุระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา ฝ่ายที่ปฏิบัติงาน ความท้าทายของงาน ความมี
อิสระในการปฏิบัติงาน การมีส่วนรวมในการบริหาร ความส าคัญของตนต่อองค์การ ความพ่ึงพิงได้ขององค์การ
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และทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานมี ความสัมพันธ์กันความผูกพันต่อองค์การโดยรวม อย่างนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 

  ปาริชาต บัวเป็ง (2554) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ 
พนักงาน บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ประเทศไทย (จ ากัด) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ประเทศไทย (จ ากัด) และเพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส์ประเทศไทย (จ ากัด) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานบริษัท 
ไดกิ้น อินดัสทรีส์ประเทศไทย (จ ากัด) จ านวน 336 คน โดยใช้ แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ท าการทดสอบสมมติฐาน
โดยสถิต ิIndependent Sample (t-test) ส าหรับตัวแปร 2 กลุ่ม ใช้สถิต ิOne-Way ANOVA (F-test) ในการ
ทดสอบสมมติฐานส าหรับตัว แปรมากกว่า 2 กลุ่ม และใช้วิธีการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe 
Test) ที่ระดับ นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่า
เพศชาย ช่วงอายุต่ ากว่า 30 ปี ระดับการศึกษาของพนักงานส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี สถานภาพโสด
รายได้ต่อเดือน 10,001 - 20,000 บาท และระยะเวลาการปฏิบัติงานอยู่ระหว่าง 1-5 ปีการ วิเคราะห์เกี่ยวกับ
ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรของ พนักงานบริษัท ไดกิ้น 
อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จ ากัด) ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับ
จากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากท่ีสุด คือ ความรู้สึก รองลงมา คือ ด้านบรรทัดฐาน ทางสังคม และด้านความต่อเนื่อง 



บทท่ี 3 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 

งานวิจัยชิ้นนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ  (Survey Research) โดยศึกษาคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของ
นายกสภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ในด้าน
คุณสมบัติส่วนบุคคล ด้านการพัฒนาองค์กร ด้านการบริหารจัดการ ด้านความรู้ความเข้าใจในการท างาน ด้าน
คุณธรรมและจริยธรรม และด้านความผูกพันกับสถาบัน โดยมีข้ันตอนการด าเนินงานวิจัย ดังนี้ 

1. กรอบแนวคิด 
2. ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
4. ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 
5. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
6. การวิเคราะห์ข้อมูล 
7. การน าไปใช้ประโยชน์ 

3.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 

ความคิดเห็นของบุคลากรทีพ่ึงมีตอ่นายกสภาสถาบันบณัฑิตพัฒนบริหารศาสตร์
และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคณุวุฒิ ใน 6 ด้าน ดังนี้ 

1. ด้านคุณสมบัตสิ่วนบุคคล 

2. ด้านการพัฒนาองค์กร  
3. ด้านการบริหารจดัการ 
4. ด้านความรู้ความเข้าใจในการท างาน 

5. ด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

6. ด้านความผูกพันกับสถาบัน 

 

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของ

นายกสภาสถาบัน และกรรมการ

สภาสถาบันผู้ทรงคณุวุฒิของ

สถาบันบณัฑติพัฒนบริหารศาสตร ์

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
- เพศ 
- อาย ุ
- ประเภทบุคลากร 
- คณะ/ส านัก/กอง 
- ทราบบทบาท อ านาจหน้าที่ของสภาสถาบันมากน้อยเพียงใด 

ภาพที่ 3.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
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งานวิจัยชิ้นนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากประชากรทั้งสิ้น 723 คน (ข้อมูล
จากกองบริหารทรัพยากรบุคคล สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ณ วันที่ 31 สิงหาคม 2560) โดยท าการสุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 261 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) แล้วท าการ
สุ่มตัวอย่างแต่ละชั้นภูมิด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) หลังจากนั้นน าข้อมูลที่ได้จาก
แบบสอบถามมาวิเคราะห์ทางสถิติ ได้แก่ ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย  (Mean) ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 

3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  คือ ข้าราชการ พนักงานและลูกจ้างที่ปฏิบัติ งานให้กับสถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ จ านวน 723 คน (ข้อมูลจากกองบริหารทรัพยากรบุคคล สถาบันบัณฑิตพัฒน -
บริหารศาสตร์ ณ วันที่ 31 สิงหาคม 2560)  

 
กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้จากการวิจัยครั้งนี้ได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random 

Sampling) โดยใช้หน่วยงานเป็นชั้นภูมิซึ่งสามารถแบ่งได้ทั้งสิ้น 36 ชั้นภูมิ และท าการสุ่มตัวอย่างออกมาได้
ทั้งสิ้น จ านวน 261 คน แล้วท าการสุ่มตัวอย่างแต่ละชั้นภูมิด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random 
Sampling) 

3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างและพัฒนาขึ้นจากแบบสอบถามการวิจัย เรื่อง 
คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิของสถาบันบัณฑิต  
พัฒนบริหารศาสตร์ ในด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล ด้านการพัฒนาองค์กร ด้านการบริหารจัดการ ด้านความรู้
ความเข้าใจในการท างาน ด้านคุณธรรมและจริยธรรม และด้านความผูกพันกับสถาบัน โดยโครงสร้างของ
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
 

ตอนที่ 1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณสมบัติของนายกสภาสถาบัน และกรรมการสภา
สถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ พ.ศ. 2551 จ านวน 7 ข้อ 

 

ตอนที่ 3 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสาบัน และ
กรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ ได้แก่ 
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1. ค าถามเก่ียวกับคุณสมบัติส่วนบุคคล จ านวน 10 ข้อ 
2. ค าถามเก่ียวกับด้านการพัฒนาองค์กร จ านวน 7 ข้อ 
3. ค าถามเก่ียวกับด้านการบริหารจัดการ จ านวน 5 ข้อ 
4. ค าถามเก่ียวกับด้านความรู้ ความเข้าใจในการท างาน จ านวน 6 ข้อ 
5. ค าถามเก่ียวกับด้านคุณธรรมและจริยธรรม จ านวน 7 ข้อ 
6. ค าถามเก่ียวกับด้านความผูกพันกับสถาบัน จ านวน 4 ข้อ 

ซึ่งใช้เกณฑ์การประเมินผล 5 ระดับ ดังนี้ 
 ระดับความคิดเห็น    คะแนน 
  มากที่สุด        5  
  มาก         4 
  ปานกลาง        3 
  น้อย         2 
  น้อยที่สุด        1 
 

 โดยข้อค าถามที่ใช้แบบมาตราส่วน 5 ระดับมีค่าคะแนนตั้งแต่ 1 คะแนน ถึง 5 คะแนน โดยคะแนน
ต่ าสุดที่จะเป็นไปได้คือ 1 คะแนน และคะแนนสูงสุดที่จะเป็นไปได้คือ 5 คะแนน  

 

ตอนที่ 4 ข้อคิดเห็นเพ่ิมเติม เพ่ือระบุคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และกรรมการ
สภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ 

3.4  ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ 

 1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และข้อมูลเบื้องต้นที่เกี่ยวกับคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้น า โดยศึกษา
ข้อมูลจากต ารา งานวิจัย และเอกสารต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง จากนั้นน ามาก าหนดกรอบแนวคิด และโครงสร้าง
เนื้อหาของแบบสอบถาม โดยพิจารณาจากคุณลักษณะของผู้น าในด้านต่างๆ ที่พึงมีในการปฏิบัติหน้าที่ 

 2. สร้างแบบสอบถามเก่ียวกับคุณสมบัติของนายกสภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ 
พ.ศ. 2551 และคณุลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ ทั้ง 6 
ด้าน 

 3. ตรวจสอบเนื้อหาของแบบสอบถามว่าครอบคลุมตามวัตถุประสงค์หรือไม่ และท าการตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยน าไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน ได้แก่ 

1. ศาสตราจารย์ ดร.ประชุม สุวัตถี กรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ 
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2. ศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ศุภดิษฐ์ อดีตรองอธิการบดีฝ่ายวางแผน  
3. รองศาสตราจารย์ ดร.วิสาขา  ภู่จินดา ผู้อ านวยการส านักวิจัย    

ด าเนินการปรับปรุงแก้ไขความเหมาะสมของเนื้อหาและการใช้ภาษาในแบบสอบถามตาม
ค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ และน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 261 คน 
แล้วน ามาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติจากแบบสอบถามด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 

3.5 การเก็บรวบรวมข้อมลู 

 1. ผู้วิจัยน าหนังสือจากหัวหน้าส านักงานสภาสถาบัน สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ถึงข้าราชการ 
พนักงานและลูกจ้างที่ปฏิบัติงานให้กับสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ
ข้อมูล โดยบางกรณีอาจขอความอนุเคราะห์ทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ 

 2. ผู้วิจัยด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กับข้าราชการ พนักงานและลูกจ้างที่ปฏิบัติงานให้กับสถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ์ตามโควต้าที่ก าหนดไว้ในแต่ละชั้นภูมิ 40 ชั้นภูมิ  จ านวน 261 คน  

 3. ผู้วิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากหน่วยงานต่างๆ จ านวน 261 ชุด และด าเนินการตรวจสอบ
ความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับกลับมา และน าแบบสอบถาม จ านวน 261 ชุดที่มีความสมบูรณ์มาลง
รหัสในโปรแกรม SPSS 

3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งนี้  แบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 3 ตอน โดยใช้วิธีการ
ประมวลผลทางสถิติด้วยโปรแกรม SPSS  

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยเลือกใช้สถิติในการวิเคราะห์เพ่ือให้สอดคล้องกับลักษณะของข้อมูล ซึ่งสามารถจ าแนกการ
วิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 3 ตอน ไดด้ังนี้  

1. วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าความถี่ และร้อยละ 

2. วิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณสมบัติของนายกสภาสถาบัน และกรรมการ
สภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ พ.ศ. 2551 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย  (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 
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3. วิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสาบัน 
และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 6 ด้าน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าความถี่ (Frequency) ร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย  (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 

เกณฑ์การแปลผล 

น าผลคะแนนที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย ซึ่งการแปลผลแบ่งออกเป็นช่วงๆ ในแต่ละอันดับอันตรภาค
ชั้น (Class Interval) ดังนี้ 
  เกณฑ์การแปรความหมาย มีดังนี้ 
   คะแนนเฉลี่ย 4.51- 5.00  หมายถึง  มากที่สุด 
   คะแนนเฉลี่ย 3.51- 4.50  หมายถึง  มาก 

 คะแนนเฉลี่ย 2.51 - 3.50  หมายถึง  ปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.51 - 2.50  หมายถึง  น้อย 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.50  หมายถึง  น้อยมากท่ีสุด 

 และในส่วนที่ เป็นข้อคิดเห็นเพ่ิมเติม จะอธิบายผลการวิเคราะห์ในรูปของสถิติ เชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistic) 

3.7 การน าไปใช้ประโยชน์ 

เพ่ือน าข้อมูลที่ได้รับไปบรรจุเป็นวาระเพ่ือทราบในการประชุมสรรหานายกสภาสถาบัน และกรรมการ
สภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิที่จะมีการสรรหาในปี 2561  เพ่ือที่กรรมการสรรหาฯ จะได้รับข้อมูลที่เป็นประโยชน์
ในการเสนอชื่อ และพิจารณาบุคคลที่ เหมาะสมกับต าแหน่งนายกสภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบัน
ผู้ทรงคุณวุฒิ ดังนี้ 

1. สามารถใช้ผลการวิจัยเป็นข้อมูลในการตัดสินใจเลือกสรรนายกสภาสถาบันและกรรมการสภา
สถาบันผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ      

2. ได้ทราบถึงความคิดเห็นของบุคลากรในสถาบันที่มีต่อคุณลักษณะของนายกสภาสถาบันและ
กรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ       

3. อาจใช้เป็นแนวทางในการก าหนดคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และกรรมการ
สภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิได้ 

 

ทั้งนี้ ผู้วิจัยจะท าแบบส ารวจความพึงพอใจต่อผลการสรรหานายกสภาสถาบันและกรรมการสภา
สถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ ในกิจกรรมสภาสถาบันพบประชาคม ในปี พ.ศ. 2562 ต่อไป 



 
 

 
 

บทท่ี 4  

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 งานวิจัยชิ้นนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และกรรมการ
สภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ในมุมมองของบุคลากรภายในสถาบัน โดยท า
การแบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

 4.1 การวิเคราะหข์้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4.2 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณสมบัติของนายกสภาสถาบัน และ   

      กรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ พ.ศ. 2551 
 4.3 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภา

      สถาบัน และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ โดยแบ่งออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ ด้านคุณสมบัติ   
         ส่วนบุคคล, ด้านการพัฒนาองค์กร, ด้านการบริหารจัดการ, ด้านความรู้ ความเข้าใจในการท างาน 

, ด้านคุณธรรมและจริยธรรม และด้านความผูกพันกับสถาบัน 
 4.4 ข้อคิดเห็นเพิ่มเติมของคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และกรรมการสภา 
      สถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ 

 โดยท าการแจกแบบสอบถามให้แก่หน่วยงานภายในของสถาบันทั้งสิ้น 18 หน่วยงาน 11 คณะ 1 
วิทยาลัย 4 ส านัก ส านักงานอธิการบดี และสภาคณาจารย์ โดยท าการกระจายแบบสอบถามให้ ทั่วถึงในทุก
หน่วยงาน ซึ่งท าการแจกแบบสอบถามไปทั้งสิ้น จ านวน 321 ชุดได้แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ตอบกลับมา
ทั้งสิ้น จ านวน 261  ชุด คิดเป็นอัตราการตอบกลับ ร้อยละ 81.3 โดยแบ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 4 
ตอน ดังนี้ 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน 
(N = 261) 

ร้อยละ 

เพศ   

ชาย 95 36.40 

หญิง 166 63.60 
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ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน 
(N = 261) 

ร้อยละ 

อายุ   

ต่ ากว่า 30 ปี 36 13.79 

30 – 35 ปี 50 19.16 

36 – 40 ปี 38 14.56 

41 – 45 ปี 47 18.01 

46 – 50 ปี 33 12.64 

51 – 55 ปี 28 10.73 

56 – 60 ปี 20 7.66 

61 ปีขึ้นไป 8 3.07 

ระดับการศึกษาสูงสุด   

ต่ ากว่าปริญญาตรี 28 10.73 

ปริญญาตรี 99 37.93 

ปริญญาโท 105 40.23 

ปริญญาเอก 29 11.11 

ประเภทบุคลากร   

ข้าราชการ 59 22.61 

พนักงานสถาบัน 133 50.96 

พนักงานวิชาการ 1 0.38 

พนักงานคณะ 43 16.48 

ลูกจ้างประจ า 16 6.13 

ลูกจ้างงบประมาณ 4 1.53 

ลูกจ้างเงินรายได้ 5 1.92 

ระยะเวลาทั้งหมดที่ท างานในสถาบัน   
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ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน 
(N = 261) 

ร้อยละ 

1 – 5 ปี 91 34.87 

6 – 10 ปี 52 19.92 

11 – 15 ปี 26 9.96 

16 – 20 ปี 32 12.26 

21 – 25 ปี 26 9.96 

26 – 30 ปี 17 6.51 

31 – 35 ปี 6 2.30 

36 ปีขึ้นไป 11 4.21 

หน่วยงานที่สังกัด   

กองกลาง 40 15.33 

กองแผนงาน 8 3.07 

กองคลังและพัสดุ 17 6.51 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล 10 3.83 

กองบริการการศึกษา 13 4.98 

กองงานผู้บริหาร 21 8.05 

ส านักงานตรวจสอบภายใน 5 1.92 

คณะรัฐประศาสนศาสตร์ 14 5.36 

คณะบริหารธุรกิจ 11 4.21 

คณะพัฒนาการเศรษฐกิจ 9 3.45 

คณะสถิติประยุกต์ 12 4.60 

คณะพัฒนาสังคมและสิ่งแวดล้อม 8 3.07 

คณะภาษาและการสื่อสาร 6 2.30 

คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 7 2.68 
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ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน 
(N = 261) 

ร้อยละ 

คณะการจัดการการท่องเที่ยว 10 3.83 

คณะนิเทศศาสตร์และนวัตกรรมการจัดการ 11 4.21 

คณะนิติศาสตร์ 9 3.45 

คณะบริหารการพัฒนาสิ่งแวดล้อม 8 3.07 

วิทยาลัยนานาชาติ 3 1.15 

ส านักวิจัย 5 1.92 

ส านักสิริพัฒนา 5 1.92 

ส านักบรรณสารการพัฒนา 16 6.13 

ส านักเทคโนโลยีสารสนเทศ 11 4.21 

ไม่ระบุ 2 0.77 

  

 จากตารางที่ 4.1 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 63.60 และส่วนมาก
มีอายุระหว่าง 30 – 35 ปี คิดเป็นร้อยละ 19.16 รองลงมาคือ 41 – 45 ปี และ 36 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 
18.01 และ 14.56 ตามล าดับ และส่วนมากมีการศึกษาระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 40.23 รองลงมาคือ
การศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 37.93 

 บุคลากรสถาบันที่ตอบแบบสอบถามส่วนมากเป็นพนักงานสถาบัน คิดเป็นร้อยละ 50.96 รองลงมาคือ 
ข้าราชการ และพนักงานคณะ คิดเป็นร้อยละ 22.61 และ 16.48 ตามล าดับ โดยระยะเวลาทั้งหมดที่ท างานใน
สถาบันส่วนมากคือ 1 – 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.87 รองลงมาคือ 6 – 10 ปี และ 16 – 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 
19.92 และ 12.26 ตามล าดับ โดยการแจกแบบสอบถามของผู้วิจัยจะกระจายให้ทั่วถึงทุกหน่วยงาน ผลจาก
การแบบสอบถามพบว่าหน่วยงานที่ตอบกลับมากที่สุด คือ กองลาง คิดเป็นร้อยละ 15.33 รองลงมาคือ กอง
งานผู้บริหาร กองคลังและพัสดุ ส านักบรรณสารการพัฒนา และคณะรัฐประศาสนศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 
8.05, 6.51, 6.13 และ 5.36 ตามล าดับ  
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ตารางท่ี 4.2 การทราบบทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบันของบุคลากรของสถาบัน 

ค าถาม มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ 

ท่านทราบบทบาทและอ านาจหน้าที่
ของสภาสถาบันมากน้อยเพียงใด 

9 
(3.45) 

63 
(24.14) 

145 
(55.56) 

36 
(13.79) 

8 
(3.07) 

3.11 0.79 ปาน
กลาง 

  

 จากตางรางที่ 4.2 พบว่าจากการสอบถามการรู้จักสภาสถาบันและงานของสภาสถาบันของบุคลากร
ของสถาบัน พบว่าบุคลากรสถาบันทราบบทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบัน ในระดับปานกลาง 
(ค่าเฉลี่ย 3.11) 

 

4.2 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณสมบัติของนายกสภาสถาบัน และกรรมการ
สภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ พ.ศ. 2551 

 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณสมบัติของนายกสภาสถาบัน และกรรมการ
สภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ พ.ศ. 2551 ผู้วิจัยได้น าคุณลักษณะของนายกสภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบัน
ผู้ทรงคุณวุฒิที่ก าหนดไว้ในข้อบังคับฯ ว่าด้วยวิธีการได้มาและคุณสมบัติของนายกสภาสถาบันและกรรมการ
สภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ พ.ศ. 2561 ข้อ 6 มาสอบถามบุคลากรของสถาบันถึงความเหมาะสมหรือไม่เหมาะสม
ของคุณลักษณะดังกล่าว ได้ผลดังตารางที่ 4.3 

ตารางที่ 4.3 จ านวนและร้อยละของความคิดเห็นที่มีต่อข้อบังคับฯ ว่าด้วยวิธีการได้มาและคุณสมบัติของ
นายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ พ.ศ. 2551 ข้อ 6 (N = 261) 

ข้อบังคับฯ ว่าด้วยวิธีการได้มาและคุณสมบัติของนายกสภา
สถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ พ.ศ. 2551 ข้อ 6 

เหมาะสม ไม่เหมาะสม ล าดับ 

1. เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ และคุณธรรมเป็นที่ยอมรับนับถืออย่างสูงใน
วงการต่าง ๆ  

259 
(99.62) 

1 
(0.38) 

2 

2. เป็นบุคคลที่ประสบความส าเร็จในการประกอบอาชีพ 254 
(97.69) 

6 
(2.31) 

5 

3. เป็นบุคคลที่มีความสนใจในการบริหารและการพัฒนา
บัณฑิตศึกษา 

257 
(98.85) 

3 
(1.15) 

4 

4. เป็นผู้ที่สามารถอุทิศเวลาให้แก่งานตามสมควรแก่ต าแหน่งหน้าที่ 257 2 3 
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ข้อบังคับฯ ว่าด้วยวิธีการได้มาและคุณสมบัติของนายกสภา
สถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ พ.ศ. 2551 ข้อ 6 

เหมาะสม ไม่เหมาะสม ล าดับ 

(99.23) (0.77) 

5. เป็นผู้ที่ยึดและรักษาประโยชน์ของสถาบันเป็นส าคัญ 260 
(99.62) 

1 
(0.38) 

1 

6. ไม่เป็นข้าราชการ พนักงาน และลูกจ้างของสถาบัน 239 
(93.73) 

16 
(6.27) 

7 

7. ไม่เป็นกรรมการพรรคการเมือง 243 
(95.29) 

12 
(4.71) 

6 

 จากตารางที่ 4.3 พบว่าบุคลากรของสถาบันมีความคิดเห็นว่าคุณลักษณะของนายกสภาสถาบัน และ
กรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิที่ก าหนดไว้ในข้อบังคับฯ ว่าด้วยวิธีการได้มาและคุณสมบัติของนายกสภา
สถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ พ.ศ. 2551 ข้อ 6 จ านวน 7 ข้อ มีความเหมาะสมทั้ง 7 ข้อ 
(มากกว่าร้อยละ 90.00) โดยคุณลักษณะที่มีความเหมาะสมมากที่สุดคือ เป็นผู้ที่ยึดและรักษาประโยชน์ของ
สถาบันเป็นส าคัญ และเป็นผู้ที่ยึดและรักษาประโยชน์ของสถาบันเป็นส าคัญ  คิดเป็นร้อยละ 99.62 
เช่นเดียวกันทั้ง 2 ข้อ ส่วนคุณลักษณะที่บุคลากรของสถาบันคิดเห็นว่ามีความเหมาะสมน้อยที่สุด คือ ไม่เป็น
ข้าราชการ พนักงาน และลูกจ้างของสถาบัน และไม่เป็นกรรมการพรรคการเมือง คิดเป็นร้อยละ 93.73 และ 
95.29 ตามล าดับ    
 

4.3 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสาบัน 
และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ 

  การวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสาบัน 
และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ แบ่งออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล, ด้านการพัฒนา
องค์กร, ด้านการบริหารจัดการ, ด้านความรู้ ความเข้าใจในการท างาน, ด้านคุณธรรมและจริยธรรม และด้าน
ความผูกพันกับสถาบัน ได้ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

3.1 ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล 

 ผลการสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรของสถาบันเกี่ยวกับคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภา
สถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล โดยแบ่งข้อค าถามออกเป็น 7 ข้อ 
พบว่า ความคิดเห็นในภาพรวมที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล มีความเห็นอยู่ใน
ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.16) โดยมีค่าเฉลี่ยคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคลเรียงตามล าดับ 
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ดังนี้ เป็นผู้มีความเชี่ยวชาญด้านการศึกษา ระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.52), เป็นผู้บริหารยุคใหม่ ทันสมัย ก้าว
ทันเหตุการณ์ ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.44) และเป็นผู้มีความเชี่ยวชาญด้านทรัพยากรมนุษย์ ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 
4.31) ได้ผลดังตารางที่ 4.4 ดังนี้ 

ตารางที่ 4.4 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน 
และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล 

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. เป็นผู้บริหารยุคใหม่ ทันสมัย 
ก้าวทันเหตุการณ์ 

135 
(51.72) 

107 
(41.00) 

18 
(6.90) 

- 1 
(0.38) 

4.44 0.66 มาก 

2. เป็นนายกหรือกรรมการสภา
มหาวิทยาลัยอื่น ๆ  

37 
(14.23) 

88 
(33.85) 

90 
(34.62 

29 
(11.15) 

16 
(6.15) 

3.39 1.06 ปาน
กลาง 

3. เป็นผู้มีต าแหน่งทางวิชาการ 75 
(28.85) 

121 
(46.54) 

57 
(21.92) 

2 
(0.77) 

5 
(1.92) 

4.00 0.85 มาก 

4. เป็นผู้มีความเช่ียวชาญด้าน
การเมือง 

48 
(18.46) 

97 
(37.31) 

97 
(37.31) 

13 
(5.00) 

5 
(1.92) 

3.65 0.90 มาก 

5. เป็นผู้มีความเช่ียวชาญด้าน
เศรษฐกิจ 

87 
(3.33) 

122 
(46.74) 

49 
(18.77) 

1 
(0.38) 

2 
(0.77) 

4.11 0.77 มาก 

6. เป็นผู้มีความเช่ียวชาญด้าน
สั ง ค ม  สิ่ ง แ ว ด ล้ อ ม แ ล ะ
วัฒนธรรม 

87 
(33.46) 

126 
(48.46) 

43 
(16.54) 

2 
(0.77) 

2 
(0.77) 

4.13 0.76 มาก 

7. เป็นผู้มีความเช่ียวชาญด้าน
การศึกษา 

154 
(59.00) 

88 
(33.72) 

19 
(7.28) 

- - 4.52 0.63 มากที่สุด 

8. เป็นผู้มีความเช่ียวชาญด้าน
ทรัพยากรมนุษย ์

121 
(46.36) 

103 
(39.46) 

35 
(13.41) 

1 
(0.38) 

1 
(0.38) 

4.31 0.74 มาก 

9. เป็นผู้มีความเช่ียวชาญด้าน
กา ร วิ จั ย และ เทค โน โ ลยี
สารสนเทศ 

80 
(30.65) 

130 
(49.81) 

48 
(18.39) 

2 
(0.77) 

1 
(0.38) 

4.10 0.74 มาก 

10. เป็นผู้มีความเช่ียวชาญด้าน
กฎหมาย 

103 
(39.62) 

117 
(45.00) 

39 
(15.00) 

- 1 
(0.38) 

4.23 0.73 มาก 

รวม 4.16 0.85 มาก 
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3.2 ด้านการพัฒนาองค์กร 

 ผลการสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรของสถาบันเกี่ยวกับคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภา
สถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านการพัฒนาองค์กร โดยแบ่งข้อค าถามออกเป็น 7 ข้อ พบว่า 
ความคิดเห็นในภาพรวมที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านการพัฒนาองค์กร มีความเห็นอยู่ในระดับมาก
ที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.54) โดยมีค่าเฉลี่ยคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านการพัฒนาองค์กรเรียงตามล าดับ ดังนี้ มี
ความตั้งใจในการพัฒนาสถาบัน และมีความสามารถในการน าเสนอสถาบันสู่สาธารณชน  ระดับมากที่สุด 
(ค่าเฉลี่ย 4.53), มีการวางแผนและก าหนดเป้าหมายการบริหารจัดการอย่างชัดเจน และสามารถน าไปสู่
ภาคปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ ระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.51) และมีแนวคิดการปรับเปลี่ยนนโยบาย
เพ่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมอยู่เสมอ ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.47) ได้ผลดังตารางที่ 4.5 ดังนี้ 

ตารางที่ 4.5 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน 
และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ ด้านการพัฒนาองค์กร 

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
และมีความคิดสมัยใหม่ 

148 
(56.70) 

88 
(33.72) 

23 
(8.81) 

1 
(0.38) 

1 
(0.38) 

4.46 0.70 มาก 

2. มีแนวคิดการปรับเปลี่ยน
นโยบายเพื่อให้สอดคล้องกับ
การเปลี่ยนแปลงของสังคมอยู่
เสมอ 

147 
(56.32) 

93 
(35.63) 

19 
(7.28) 

1 
(0.38) 

1 
(0.38) 

4.47 0.68 มาก 

3. มีการวางแผนและก าหนด
เป้าหมายการบริหารจัดการ
อย่างชัดเจน และสามารถ
น าไปสู่ภาคปฏิบัติได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

155 
(59.39) 

88 
(33.72) 

16 
(6.13) 

1 
(0.38) 

1 
(0.38) 

4.51 0.67 มากที่สุด 

4. มีความตั้ งใจในการพัฒนา
สถาบัน และมีความสามารถ
ในก า ร น า เ สน อส ถา บั น สู่
สาธารณชน 

157 
(60.15) 

88 
(33.72) 

14 
(5.36) 

1 
(0.38) 

1 
(0.38) 

4.53 0.65 มากที่สุด 

5. บริหารจัดการทรัพยากรได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

138 
(52.87) 

94 
(36.02) 

26 
(9.96) 

2 
(0.77) 

1 
(0.38) 

4.40 0.73 มาก 

6. ก าหนดนโยบายและส่งเสริม 142 96 21 1 1 4.44 0.69 มาก 
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คุณลักษณะอันพึงประสงค์ 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

การพัฒนาบุคลากรในสถาบัน
อย่างสม่ าเสมอ 

(54.41) (36.78) (8.05) (0.38) (0.38) 

7. สนับสนุนให้มีการน าระบบ
สารสนเทศมาใช้ในการบริหาร
จัดการ 

129 
(49.43) 

106 
(40.61) 

25 
(9.58) 

1 
(0.38) 

- 4.39 0.67 มาก 

รวม 4.54 1.01 มากที่สุด 

 

3.3 ด้านการบริหารจัดการ 

 ผลการสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรของสถาบันเกี่ยวกับคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภา
สถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารจัดการ โดยแบ่งข้อค าถามออกเป็น 5 ข้อ พบว่า 
ความคิดเห็นในภาพรวมที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านการบริหารจัดการ มีความเห็นอยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉลี่ย 4.41) โดยมีค่าเฉลี่ยคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านการพัฒนาองค์กรเรียงตามล าดับ ดังนี้ มี
ความสามารถในการตัดสินใจ มีไหวพริบปฏิภาณ และแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี  ระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 
4.50), รับฟังความคิดเห็น และเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการตัดสินปัญหาและแก้ไขปัญหา 
ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.43) และมีการกระจายอ านาจในการตัดสินใจ เช่น การตั้งอนุกรรมการเพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.41) ได้ผลดังตารางที่ 4.6 ดังนี้ 

ตารางที่ 4.6 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน 
และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ ด้านการบริหารจัดการ 

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. รับฟังความคิดเห็น และเปิด
โอกาสให้ผู้ ใต้บังคับบัญชามี
ส่วนร่วมในการตัดสินปัญหา
และแก้ไขปัญหา 

145 
(55.56) 

 

87 
(33.33) 

26 
(9.96) 

1 
(0.38) 

2 
(0.77) 

4.43 0.75 มาก 

2. มีความสามารถในการสื่อสาร 
โน้มน้าวจูงใจให้ผู้ ใต้บั งคับ 

134 
(51.34) 

94 
(36.02) 

30 
(11.49) 

1 
(0..38) 

2 
(0.77) 

4.37 0.76 มาก 
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คุณลักษณะอันพึงประสงค์ 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

บัญชามีก าลังใจในการท างาน 

3. มีการกระจายอ านาจในการ
ตัดสิน ใจ  เ ช่น การตั้ งอนุ - 
กรรมการเพื่อให้เกิดประสิทธิ- 
ภาพในการปฏิบัติงาน 

137 
(52.49) 

97 
(37.16) 

25 
(9.58) 

1 
(0.38) 

1 
(0.38) 

4.41 0.71 มาก 

4. มีความสามารถในการควบคุม 
ดูแล ติดตามการปฏิบัติงานให้
บรรลุเป้าหมาย 

125 
(47.89) 

108 
(41.38) 

27 
(10.34) 

- 1 
(0.38) 

4.36 0.70 มาก 

5. มีความสามารถในการตัดสินใจ  
มีไหวพริบปฏิภาณ และแก้ไข
ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี 

150 
(57.47) 

93 
(35.63) 

17 
(6.51) 

- 1 
(0.38) 

4.50 0.65 มากที่สุด 

รวม 4.41 0.64 มาก 

 

3.4 ด้านความรู้ ความเข้าใจในการท างาน 

 ผลการสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรของสถาบันเกี่ยวกับคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภา
สถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านความรู้ ความเข้าใจในการท างาน โดยแบ่งข้อค าถาม
ออกเป็น 6 ข้อ พบว่า ความคิดเห็นในภาพรวมที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านความรู้ ความเข้าใจในการ
ท างาน มีความเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.54) โดยมีค่าเฉลี่ยคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านความรู้ 
ความเข้าใจในการท างาน เรียงตามล าดับ ดังนี้ มีความรู้ ความเข้าใจในระบบราชการ และระบบการศึกษา 
ระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.58), มีความรู้ ความเข้าใจในบทบาท อ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบต่อการ
ด าเนินงานของสภาสถาบัน ระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉลี่ย 4.57) และมีความรู้ ความเข้าใจในบทบาท อ านาจหน้าที่ 
และความรับผิดชอบในฐานะกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ ระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉลี่ย 4.56) ได้ผลดังตาราง
ที่ 4.7 ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.7 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน 
และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ ด้านความรู้ ความเข้าใจในการท างาน 

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. มีความรู้ ความเข้าใจในบทบาท 
อ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบ
ในฐานะกรรมการสภาสถาบัน
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

167 
(63.98) 

77 
(29.50) 

15 
(5.75) 

1 
(0.38) 

1 
(0.38) 

4.56 0.66 มากที่สุด 

2. มีความรู้ ความเข้าใจในบทบาท 
อ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบ
ต่อการด าเนินงานของสภา
สถาบัน 

169 
(64.75) 

75 
(28.74) 

15 
(5.75) 

1 
(0.38) 

1 
(0.38) 

4.57 0.66 มากที่สุด 

3. มีความรู้  ความเข้าใจในประวัติ
ความเป็นมา และอัตลักษณ์
ของสถาบัน 

144 
(55.17) 

100 
(38.31) 

15 
(5.75) 

1 
(0.38) 

1 
(0.38) 

4.48 0.66 มาก 

4. มีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับ 
ปรัชญา วิสัยทัศน์  พันธกิจ 
นโยบาย และเป้าหมายของ
สถาบัน 

159 
(60.92) 

87 
(33.33) 

13 
(4.98) 

1 
(0.38) 

1 
(0.38) 

4.54 0.65 มากที่สุด 

5. มีความรู้ ความเข้าใจในระบบ
ราชการ และระบบการศึกษา 

166 
(63.60) 

80 
(30.65) 

15 
(5.75) 

- - 4.58 0.60 มากที่สุด 

6. มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
งานของหน่ วย งานต่ า ง  ๆ 
ภายในสถาบัน 

153 
(58.62) 

88 
(33.72) 

18 
(6.90) 

1 
(0.38) 

1 
(0.38) 

4.50 0.68 มากที่สุด 

รวม 4.54 0.59 มากที่สุด 

 

3.5 ด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

 ผลการสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรของสถาบันเกี่ยวกับคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภา
สถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านคุณธรรมและจริยธรรม โดยแบ่งข้อค าถามออกเป็น 7 ข้อ 
พบว่า ความคิดเห็นในภาพรวมที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านคุณธรรมและจริยธรรม มีความเห็นอยู่ใน
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ระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.59) โดยมีค่าเฉลี่ยคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านคุณธรรมและจริยธรรม เรียง
ตามล าดับ ดังนี้ ปฏิบัติหน้าที่อย่างโปร่งใส และสามารถตรวจสอบได้  ระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.64), มี
จิตส านึก และมีความรับผิดชอบในหน้าที่  ระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.62) และเคารพกฎ ระเบียบ และ
ข้อบังคับของสถาบัน ระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉลี่ย 4.61) ไดผ้ลดังตารางที่ 4.8 ดังนี้ 

ตารางที่ 4.8 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน 
และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ ด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. ปฏิบัติหน้าที่อย่างโปร่งใส 
และสามารถตรวจสอบได้ 

188 
(72.03) 

54 
(20.69) 

18 
(6.90) 

- 1 
(0.38) 

4.64 0.64 มากที่สุด 

2. มีการรายงานบทบาทหน้าที่ 
และผลการปฏิบัติงานของสภา
สถาบันต่อสาธารณชน 

161 
(61.69) 

83 
(31.80) 

16 
(6.13) 

- 1 
(0.38) 

4.54 0.65 มากที่สุด 

3. เปิดเผยข้อมูลตรงตามความ
ต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ภายใต้กฎระเบียบ 

156 
(59.77) 

87 
(33.33) 

17 
(6.51) 

- 1 
(0.38) 

4.52 0.65 มากที่สุด 

4 .  มี จิ ต ส า นึ ก  และมี ค ว าม
รับผิดชอบในหน้าท่ี 

181 
(69.35) 

62 
(23.75) 

17 
(6.51) 

- 1 
(0.38) 

4.62 0.64 มากที่สุด 

5. ปฏิบัติต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ด้วยความเสมอภาคและเท่า
เทียมกัน 

173 
(66.28) 

69 
(26.44) 

19 
(7.28) 

- - 4.59 0.62 มากที่สุด 

6.  เคารพกฎ ระเบียบ และ
ข้อบังคับของสถาบัน 

175 
(67.05) 

71 
(27.20) 

14 
(5.36) 

- 1 
(0.38) 

4.61 0.63 มากที่สุด 

7 .  เ คารพสิทธิ  รั บฟั งความ
คิดเห็นของผู้อื่น และมีความ
เป็นประชาธิปไตย 

170 
(65.13) 

72 
(27.59) 

19 
(7.28) 

- - 4.58 0.63 มากที่สุด 

รวม 4.59 0.58 มากที่สุด 
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3.6 ด้านความผูกพันกับสถาบัน 

 ผลการสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรของสถาบันเกี่ยวกับคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภา
สถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านความผูกพันกับสถาบัน โดยแบ่งข้อค าถามออกเป็น 4 ข้อ 
พบว่า ความคิดเห็นในภาพรวมที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านความผูกพันกับสถาบัน  อยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉลี่ย 3.65) โดยมีค่าเฉลี่ยคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านความผูกพันกับสถาบัน เรียงตามล าดับ ดังนี้ มี
การสนับสนุน และทะนุบ ารุงสถาบันอย่างต่อเนื่อง ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.90), เคยด ารงต าแหน่งผู้บริหารใน
สถาบัน ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.60) และเคยเป็นอาจารย์ของสถาบัน ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.58) ได้ผลดังตาราง
ที่ 4.9 ดังนี้ 

ตารางที่ 4.9 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน 
และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ ด้านความผูกพันกับสถาบัน 

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ 

ระดับความคิดเห็น 

ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. เคยเป็นศิษย์เก่าของสถาบัน 36 
(13.79) 

102 
(39.08) 

94 
(36.02) 

20 
(7.66) 

9 
(3.45) 

3.52 0.94 มาก 

2. เคยเป็นอาจารย์ของสถาบัน 38 
(14.62) 

108 
(41.54) 

91 
(35.00) 

14 
(5.38) 

9 
(3.46) 

3.58 0.92 มาก 

3. เคยด ารงต าแหน่งผู้บริหารใน
สถาบัน 

43 
(16.54) 

106 
(40.77) 

85 
(32.69) 

17 
(6.54) 

9 
(3.46) 

3.60 0.95 มาก 

4. มีการสนับสนุน และทะนุบ ารุง
สถาบันอย่างต่อเนื่อง 

76 
(29.23) 

103 
(39.62) 

68 
(26.15) 

6 
(2.31) 

7 
(2.69) 

3.90 0.94 มาก 

รวม 3.65 0.83 มาก 

 

จากคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง  6 ด้าน พบว่า 
บุคลากรของสถาบันมีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะทั้ง 6 ด้าน อยู่ในระดับมากและมากที่สุด โดยด้านที่มีระดับ
ความคิดเห็นมากที่สุด ได้แก่ ด้านคุณธรรมและจริยธรรม (ค่าเฉลี่ 4.59) ด้านความรู้ ความเข้าใจในการท างาน 
(ค่าเฉลี่ย 4.54) และด้านการพัฒนาองค์กร (ค่าเฉลี่ย 4.54) สามารถสรุปได้ดังตารางที่ 4.10 ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.10 สรุปความคิดเห็นของบุคลากรของสถาบันที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภา
สถาบัน และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ 

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับ ล าดับ 

1. ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล 4.16 0.85 มาก 5 

2. ด้านการพัฒนาองค์กร 4.54 1.01 มากที่สุด 3 

3. ด้านการบริหารจัดการ 4.41 0.64 มาก 4 

4. ด้านความรู้ ความเข้าใจในการท างาน 4.54 0.59 มากที่สุด 2 

5. ด้านคุณธรรมและจริยธรรม 4.59 0.58 มากที่สุด 1 

6. ด้านความผูกพันกับสถาบัน 3.65 0.83 มาก 6 
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ผลการทดสอบสมมุติฐาน 

 การน าเสนอผลการทดสอบสมมุติฐานของงานวิจัยนี้ได้ใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way ANOVA) และการวิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ โดยวิธี LSD ซึ่งมีผลการทดสอบสมมุติฐาน ดังนี้ 

สมมุติฐานที่ 1 ประเภทของบุคลากรมีผลต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และกรรมการ
สภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิแตกต่างกันหรือไม่ 

ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ 6 ด้าน จ าแนกตามประเภทบุคลากร 

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ ค่าเฉลี่ย S.D. F Sig 

1. ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล   .488 .817 

ข้าราชการ 4.06 .52   

พนักงานสถาบัน 4.09 .58   

พนักงานวิชาการ 4.20 -   

พนักงานคณะ 4.16 .48   

ลูกจ้างประจ า 4.13 .70   

ลูกจ้างงบประมาณ 3.85 .72   

ลูกจ้างรายได้ 3.82 .27   

รวม 4.09 .56   

2. ด้านการพัฒนาองค์กร   .732 .624 

ข้าราชการ 4.55 .46   

พนักงานสถาบัน 4.42 .64   

พนักงานวิชาการ 5.00 -   

พนักงานคณะ 4.49 .56   

ลูกจ้างประจ า 4.38 .68   

ลูกจ้างงบประมาณ 4.14 1.36   

ลูกจ้างรายได้ 4.51 .46   

รวม 4.46 .60   

3. ด้านการบริหารจัดการ   .653 .688 

ข้าราชการ 4.53 0.47   
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คุณลักษณะอันพึงประสงค์ ค่าเฉลี่ย S.D. F Sig 

พนักงานสถาบัน 4.38 0.70   

พนักงานวิชาการ 5.00 -   

พนักงานคณะ 4.42 0.57   

ลูกจ้างประจ า 4.30 0.73   

ลูกจ้างงบประมาณ 4.25 1.14   

ลูกจ้างรายได้ 4.32 0.54   

รวม 4.41 0.64   

4. ด้านความรู้ความเข้าใจในการท างาน   .856 .528 

ข้าราชการ 4.63 0.44   

พนักงานสถาบัน 4.52 0.64   

พนักงานวิชาการ 5.00 -   

พนักงานคณะ 4.54 0.56   

ลูกจ้างประจ า 4.49 0.56   

ลูกจ้างงบประมาณ 4.04 1.34   

ลูกจ้างรายได้ 4.47 0.46   

รวม 4.54 0.59   

5. ด้านคุณธรรมและจริยธรรม   .656 .685 

ข้าราชการ 4.68 0.39   

พนักงานสถาบัน 4.55 0.64   

พนักงานวิชาการ 5.00 -   

พนักงานคณะ 4.62 0.54   

ลูกจ้างประจ า 4.47 0.69   

ลูกจ้างงบประมาณ 4.43 0.96   

ลูกจ้างรายได้ 4.46 0.44   

รวม 4.59 0.58   

6. ด้านความผูกพันกับสถาบัน   .967 .448 
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คุณลักษณะอันพึงประสงค์ ค่าเฉลี่ย S.D. F Sig 

ข้าราชการ 3.53 0.84   

พนักงานสถาบัน 3.64 0.79   

พนักงานวิชาการ 3.75 -   

พนักงานคณะ 3.80 0.78   

ลูกจ้างประจ า 3.88 1.00   

ลูกจ้างงบประมาณ 3.81 1.40   

ลูกจ้างรายได้ 3.15 1.32   

รวม 3.65 0.83   

 

 จากตารางที่ 4.12 ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ F-test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) 
พบว่าความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบัน
ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 6 ด้าน ของบุคลากรแต่ละประเภทไม่แตกต่างกัน แสดงให้เห็นว่าความคิดเห็นที่มีต่อ
คุณลักษณะอันพึงประสงคข์องนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 6 ด้าน ไม่ได้ขึ้นอยู่
กับประเภทของบุคลากร 

สมมุติฐานที่ 2 หน่วยงานที่สังกัดของบุคลากรมีผลต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และ
กรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิแตกต่างกันหรือไม่ 

ตารางที่ 4.12 ค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ 6 ด้าน จ าแนกตามหน่วยงานที่
สังกัดของบุคลากร 

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ ค่าเฉลี่ย S.D. F Sig 

1. ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล   1.269 .189 

กองกลาง 4.14 .50   

กองแผนงาน 4.31 .42   

กองคลังและพัสดุ 4.11 .63   

กองบริหารทรัพยากรบุคคล 4.33 .46   

กองบริการการศึกษา 4.11 .35   

กองงานผู้บริหาร 3.79 .37   

ส านักงานตรวจสอบภายใน 4.40 .55   
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คุณลักษณะอันพึงประสงค์ ค่าเฉลี่ย S.D. F Sig 

คณะรัฐประศาสนศาสตร์ 4.21 .35   

คณะบริหารธุรกิจ 4.29 .45   

คณะพัฒนาการเศรษฐกิจ 3.80 .57   

คณะสถิติประยุกต์ 3.77 .65   

คณะพัฒนาสังคมและสิ่งแวดล้อม 4.00 .47   

คณะภาษาและการสื่อสาร 3.98 .62   

คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4.27 .84   

คณะการจัดการการท่องเที่ยว 4.25 .39   

คณะนิเทศศาสตร์และนวัตกรรมการจัดการ 3.96 .66   

คณะนิติศาสตร์ 4.11 .69   

คณะบริหารการพัฒนาสิ่งแวดล้อม 4.15 .72   

วิทยาลัยนานาชาติ 3.93 .06   

ส านักวิจัย 3.84 .50   

ส านักสิริพัฒนา 4.10 .85   

ส านักบรรณสารการพัฒนา 4.28 .51   

ส านักเทคโนโลยีสารสนเทศ 3.83 .86   

รวม 4.09 .56   

2. ด้านการพัฒนาองค์กร   1.029 .430 

กองกลาง 4.53 .57   

กองแผนงาน 4.38 .51   

กองคลังและพัสดุ 4.31 .71   

กองบริหารทรัพยากรบุคคล 4.64 .39   

กองบริการการศึกษา 4.36 .61   

กองงานผู้บริหาร 4.29 .56   

ส านักงานตรวจสอบภายใน 4.60 .55   

คณะรัฐประศาสนศาสตร์ 4.76 .37   
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คุณลักษณะอันพึงประสงค์ ค่าเฉลี่ย S.D. F Sig 

คณะบริหารธุรกิจ 4.44 .55   

คณะพัฒนาการเศรษฐกิจ 4.38 .49   

คณะสถิติประยุกต์ 4.30 .40   

คณะพัฒนาสังคมและสิ่งแวดล้อม 4.30 .62   

คณะภาษาและการสื่อสาร 4.40 1.14   

คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4.71 .49   

คณะการจัดการการท่องเที่ยว 4.53 .50   

คณะนิเทศศาสตร์และนวัตกรรมการจัดการ 4.39 .75   

คณะนิติศาสตร์ 4.68 .45   

คณะบริหารการพัฒนาสิ่งแวดล้อม 4.52 .52   

วิทยาลัยนานาชาติ 4.00 .00   

ส านักวิจัย 5.00 .00   

ส านักสิริพัฒนา 4.26 .83   

ส านักบรรณสารการพัฒนา 4.60 .50   

ส านักเทคโนโลยีสารสนเทศ 4.12 1.09   

รวม 4.46 .60   

3. ด้านการบริหารจัดการ   1.044 .411 

กองกลาง 4.42 .65   

กองแผนงาน 4.38 .60   

กองคลังและพัสดุ 4.34 .66   

กองบริหารทรัพยากรบุคคล 4.58 .51   

กองบริการการศึกษา 4.43 .60   

กองงานผู้บริหาร 4.20 .69   

ส านักงานตรวจสอบภายใน 4.56 .61   

คณะรัฐประศาสนศาสตร์ 4.80 .34   

คณะบริหารธุรกิจ 4.53 .48   
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คุณลักษณะอันพึงประสงค์ ค่าเฉลี่ย S.D. F Sig 

คณะพัฒนาการเศรษฐกิจ 4.44 .54   

คณะสถิติประยุกต์ 4.10 .49   

คณะพัฒนาสังคมและสิ่งแวดล้อม 4.30 .61   

คณะภาษาและการสื่อสาร 4.40 .90   

คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4.80 .38   

คณะการจัดการการท่องเที่ยว 4.34 .67   

คณะนิเทศศาสตร์และนวัตกรรมการจัดการ 4.35 .68   

คณะนิติศาสตร์ 4.53 .48   

คณะบริหารการพัฒนาสิ่งแวดล้อม 4.38 .54   

วิทยาลัยนานาชาติ 4.20 .20   

ส านักวิจัย 4.96 .09   

ส านักสิริพัฒนา 4.16 .74   

ส านักบรรณสารการพัฒนา 4.53 .61   

ส านักเทคโนโลยีสารสนเทศ 4.07 1.21   

รวม 4.41 .64   

4. ด้านความรู้ความเข้าใจในการท างาน   1.308 .163 

กองกลาง 4.59 .50   

กองแผนงาน 4.56 .45   

กองคลังและพัสดุ 4.41 .68   

กองบริหารทรัพยากรบุคคล 4.72 .45   

กองบริการการศึกษา 4.64 .61   

กองงานผู้บริหาร 4.41 .56   

ส านักงานตรวจสอบภายใน 4.53 .57   

คณะรัฐประศาสนศาสตร์ 4.88 .31   

คณะบริหารธุรกิจ 4.61 .56   

คณะพัฒนาการเศรษฐกิจ 4.30 .59   
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คุณลักษณะอันพึงประสงค์ ค่าเฉลี่ย S.D. F Sig 

คณะสถิติประยุกต์ 4.38 .49   

คณะพัฒนาสังคมและสิ่งแวดล้อม 4.56 .73   

คณะภาษาและการสื่อสาร 4.03 1.01   

คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4.90 .25   

คณะการจัดการการท่องเที่ยว 4.38 .67   

คณะนิเทศศาสตร์และนวัตกรรมการจัดการ 4.41 .70   

คณะนิติศาสตร์ 4.74 .31   

คณะบริหารการพัฒนาสิ่งแวดล้อม 4.58 .46   

วิทยาลัยนานาชาติ 4.67 .58   

ส านักวิจัย 4.80 .27   

ส านักสิริพัฒนา 4.20 .84   

ส านักบรรณสารการพัฒนา 4.71 .43   

ส านักเทคโนโลยีสารสนเทศ 4.15 1.04   

รวม 4.54 .59   

5. ด้านคุณธรรมและจริยธรรม   1.156 .287 

กองกลาง 4.61 .58   

กองแผนงาน 4.52 .49   

กองคลังและพัสดุ 4.45 .71   

กองบริหารทรัพยากรบุคคล 4.87 .31   

กองบริการการศึกษา 4.55 .59   

กองงานผู้บริหาร 4.41 .59   

ส านักงานตรวจสอบภายใน 4.60 .55   

คณะรัฐประศาสนศาสตร์ 4.83 .36   

คณะบริหารธุรกิจ 4.64 .50   

คณะพัฒนาการเศรษฐกิจ 4.56 .62   

คณะสถิติประยุกต์ 4.46 .55   
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คุณลักษณะอันพึงประสงค์ ค่าเฉลี่ย S.D. F Sig 

คณะพัฒนาสังคมและสิ่งแวดล้อม 4.57 .72   

คณะภาษาและการสื่อสาร 4.24 .75   

คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 4.90 .16   

คณะการจัดการการท่องเที่ยว 4.46 .64   

คณะนิเทศศาสตร์และนวัตกรรมการจัดการ 4.64 .59   

คณะนิติศาสตร์ 4.94 .14   

คณะบริหารการพัฒนาสิ่งแวดล้อม 4.61 .58   

วิทยาลัยนานาชาติ 4.67 .58   

ส านักวิจัย 4.97 .06   

ส านักสิริพัฒนา 4.34 .85   

ส านักบรรณสารการพัฒนา 4.71 .43   

ส านักเทคโนโลยีสารสนเทศ 4.17 .94   

รวม 4.59 .58   

6. ด้านความผูกพันกับสถาบัน   1.184 .260 

กองกลาง 3.59 1.01   

กองแผนงาน 3.75 .85   

กองคลังและพัสดุ 3.72 .53   

กองบริหารทรัพยากรบุคคล 3.98 .94   

กองบริการการศึกษา 3.94 .48   

กองงานผู้บริหาร 3.68 .65   

ส านักงานตรวจสอบภายใน 4.35 .49   

คณะรัฐประศาสนศาสตร์ 3.82 .87   

คณะบริหารธุรกิจ 4.07 .66   

คณะพัฒนาการเศรษฐกิจ 3.25 .67   

คณะสถิติประยุกต์ 3.27 1.05   

คณะพัฒนาสังคมและสิ่งแวดล้อม 3.75 .94   
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คุณลักษณะอันพึงประสงค์ ค่าเฉลี่ย S.D. F Sig 

คณะภาษาและการสื่อสาร 3.50 .47   

คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3.25 .78   

คณะการจัดการการท่องเที่ยว 3.73 .43   

คณะนิเทศศาสตร์และนวัตกรรมการจัดการ 3.68 .99   

คณะนิติศาสตร์ 3.42 .73   

คณะบริหารการพัฒนาสิ่งแวดล้อม 3.59 1.16   

วิทยาลัยนานาชาติ 3.25 .66   

ส านักวิจัย 3.15 1.27   

ส านักสิริพัฒนา 3.95 .57   

ส านักบรรณสารการพัฒนา 3.75 .65   

ส านักเทคโนโลยีสารสนเทศ 3.09 .97   

รวม 3.65 .83   

 

จากตารางที่ 4.13 ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ F-test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) 
พบว่าความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบัน
ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 6 ด้าน ของบุคลากรแต่ละหน่วยงานไม่แตกต่างกัน แสดงให้เห็นว่าความคิดเห็นที่มีต่อ
คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 6 ด้าน ไม่ได้ขึ้นอยู่
กับหน่วยงานที่สังกัดของบุคลากร 

สมมุติฐานที่ 3 ระดับการศึกษามีผลต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และกรรมการสภา
สถาบันผู้ทรงคุณวุฒิแตกต่างกันหรือไม่ 

ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ 6 ด้าน จ าแนกตามระดับการศึกษา
สูงสุด 

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ ค่าเฉลี่ย S.D. F Sig 

1. ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล   2.498 0.060* 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.98 .59   

ปริญญาตรี 4.08 .56   
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คุณลักษณะอันพึงประสงค์ ค่าเฉลี่ย S.D. F Sig 

ปริญญาโท 4.18 .51   

ปริญญาเอก 3.89 .62   

รวม 4.09 .56   

2. ด้านการพัฒนาองค์กร   .857 .464 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.35 .71   

ปริญญาตรี 4.42 .66   

ปริญญาโท 4.50 .56   

ปริญญาเอก 4.56 .45   

รวม 4.46 .60   

3. ด้านการบริหารจัดการ   1.019 .385 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.27 .69   

ปริญญาตรี 4.39 .67   

ปริญญาโท 4.43 .63   

ปริญญาเอก 4.55 .48   

รวม 4.41 .64   

4. ด้านความรู้ความเข้าใจในการท างาน   1.221 .303 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.40 .66   

ปริญญาตรี 4.49 .62   

ปริญญาโท 4.58 .57   

ปริญญาเอก 4.66 .47   

รวม 4.54 .59   

5. ด้านคุณธรรมและจริยธรรม   2.611 .052* 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 4.44 .64   

ปริญญาตรี 4.51 .62   

ปริญญาโท 4.63 .56   

ปริญญาเอก 4.79 .38   
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คุณลักษณะอันพึงประสงค์ ค่าเฉลี่ย S.D. F Sig 

รวม 4.59 .58   

6. ด้านความผูกพันกับสถาบัน   4.518 .004** 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.73 .96   

ปริญญาตรี 3.68 .81   

ปริญญาโท 3.74 .77   

ปริญญาเอก 3.13 .84   

รวม 3.65 .83   

หมายเหต ุ *  มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.10 
 ** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่  ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ F-test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) 
พบว่าความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบัน
ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 6 ด้าน ของบุคลากรแต่ละระดับการศึกษาสูงสุด พบว่าความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะอันพึง
ประสงค์ 3 ด้านของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ ได้แก่ ด้านการพัฒนาองค์กร 
ด้านการบริหารจัดการ และด้านความรู้ความเข้าใจในการท างาน ของบุคลากรแต่ละระดับการศึกษาไม่
แตกต่างกัน 

ส่วนความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ 3 ด้านของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภา
สถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ ได้แก่ ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล ด้านคุณธรรมและจริยธรรม ของบุคลากรแต่ละระดับ
การศึกษาแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.10 และความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของ
นายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านความผูกพันกับสถาบันของบุคลากรแต่ละระดับ
การศึกษาแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  

เพ่ือให้ทราบว่าบุคลากรของสถาบันแต่ละระดับการศึกษาสูงสุดมีความแตกต่างกันทางด้านความคิด
เห็นในรายคู่ใดบ้าง จึงได้ท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ในด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล ด้านคุณธรรมและ
จริยธรรม และด้านความผูกพันกับสถาบัน โดยจับคู่ (Post Hoc Multiple Comparisons) แบบ LSD (Least 
Significant Difference) ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.14 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระดับการศึกษาสูงสุดที่มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึง
ประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล 

ระดับการศึกษา ค่าเฉลี่ย 
ผลต่างของค่าเฉลี่ย 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.98     

ปริญญาตรี 4.08 -.097    

ปริญญาโท 4.18 -.196 -.099   

ปริญญาเอก 3.89 .089 .186 .285**  

หมายเหต ุ *  มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.10 
 ** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

 จากตารางที่ 4.15 เมื่อท าการทดสอบแบบจับคู่พหุคูณ (Multiple Comparisons) โดยค่าสถิติ 
LSD พบว่า บุคลากรระดับปริญญาเอกและระดับปริญญาโท มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของ
นายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านคุณสมบัติส่วนบุคคลแตกต่างกัน อย่างมีนัยยะ
ส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ตารางที่ 4.15 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระดับการศึกษาสูงสุดที่มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึง
ประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านคุณธรรมและจริยธรรม 

ระดับการศึกษา ค่าเฉลี่ย 
ผลต่างของค่าเฉลี่ย 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.98     

ปริญญาตรี 4.08 -.068    

ปริญญาโท 4.18 -.190 -.122   

ปริญญาเอก 3.89 -.349** -.281* -.159  

หมายเหต ุ *  มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.10 
 ** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.16 เมื่อท าการทดสอบแบบจับคู่พหุคูณ (Multiple Comparisons) โดยค่าสถิติ LSD 
พบว่า บุคลากรของสถาบันที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของ
นายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านคุณธรรมและจริยธรรมแตกต่างกัน ดังนี้ 
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1. บุคลากรระดับปริญญาเอกและระดับต่ ากว่าปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึง
ประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านคุณธรรมและจริยธรรม
แตกต่างกัน อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

2. บุคลากรระดับปริญญาเอกและระดับปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์
ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านคุณธรรมและจริยธรรมแตกต่าง
กัน อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.10 

ตารางที่ 4.16 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระดับการศึกษาสูงสุดที่มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึง
ประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านความผูกพันกับสถาบัน 

ระดับการศึกษา ค่าเฉลี่ย 
ผลต่างของค่าเฉลี่ย 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.98     

ปริญญาตรี 4.08 .055    

ปริญญาโท 4.18 -.011 -.066   

ปริญญาเอก 3.89 .603** .547** .614**  

หมายเหต ุ *  มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.10 
 ** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.17 เมื่อท าการทดสอบแบบจับคู่พหุคูณ (Multiple Comparisons) โดยค่าสถิติ LSD 
พบว่า บุคลากรของสถาบันที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของ
นายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านความผูกพันกับสถาบันแตกต่างกัน ดังนี้ 

1. บุคลากรระดับปริญญาเอกและระดับต่ ากว่าปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึง
ประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านความผูกพันกับสถาบัน
แตกต่างกัน อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

2. บุคลากรระดับปริญญาเอกและระดับปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์
ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านความผูกพันกับสถาบันแตกต่าง
กัน อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

3. บุคลากรระดับปริญญาเอกและระดับปริญญาโท มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์
ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านความผูกพันกับสถาบันแตกต่าง
กัน อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



 

 

82 
 

สมมุติฐานที่ 4 การรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบันมีผลต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายก
สภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิแตกต่างกันหรือไม่ 

ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ 6 ด้าน จ าแนกตามการรับรู้บทบาท
และอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบัน 

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ ค่าเฉลี่ย S.D. F Sig 

1. ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล   3.258 .040** 

การรับรู้ระดับต่ า  3.90 .63   

การรับรู้ระดับปานกลาง 4.12 .53   

การรับรู้ระดับสูง 4.15 .54   

รวม 4.09 .56   

2. ด้านการพัฒนาองค์กร   2.872 .058* 

การรับรู้ระดับต่ า  4.32 .76   

การรับรู้ระดับปานกลาง 4.44 .59   

การรับรู้ระดับสูง 4.59 .49   

รวม 4.46 .60   

3. ด้านการบริหารจัดการ   1.980 .140 

การรับรู้ระดับต่ า  4.33 .82   

การรับรู้ระดับปานกลาง 4.38 .62   

การรับรู้ระดับสูง 4.54 .52   

รวม 4.41 .64   

4. ด้านความรู้ความเข้าใจในการท างาน   1.908 .151 

การรับรู้ระดับต่ า  4.50 .74   

การรับรู้ระดับปานกลาง 4.49 .58   

การรับรู้ระดับสูง 4.65 .49   

รวม 4.54 .59   

5. ด้านคุณธรรมและจริยธรรม   2.574 .078* 

การรับรู้ระดับต่ า  4.54 .65   
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คุณลักษณะอันพึงประสงค์ ค่าเฉลี่ย S.D. F Sig 

การรับรู้ระดับปานกลาง 4.53 .59   

การรับรู้ระดับสูง 4.72 .49   

รวม 4.59 .58   

6. ด้านความผูกพันกับสถาบัน   2.242 .108 

การรับรู้ระดับต่ า  3.47 .92   

การรับรู้ระดับปานกลาง 3.74 .73   

การรับรู้ระดับสูง 3.57 .84   

รวม 3.65 .83   

หมายเหต ุ *  มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.10 
 ** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที ่4.18 ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ F-test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) 
พบว่าความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบัน
ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 6 ด้าน ของบุคลากรแต่ละระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบัน โดยท าการ
แบ่งระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบันเป็น 3 ระดับ ดังนี้ 

1. การรับรู้ระดับต่ า คือ บุคลากรที่ทราบบทบาทหน้าที่ของสภาสถาบันในระดับน้อยที่สุด และระดับ
น้อย 

2. การรับรู้ระดับปานกลาง คือ บุคลากรที่ทราบบทบาทหน้าที่ของสภาสถาบันในระดับปานกลาง 
3. การรับรู้ระดับสูง คือ บุคลากรที่ทราบบทบาทหน้าที่ของสภาสถาบันในระดับมาก และระดับมาก

ที่สุด 
พบว่าความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ 3 ด้านของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภา

สถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ ได้แก่ ด้านการบริหารจัดการ ด้านความรู้ความเข้าใจในการท างาน และด้านความผูกพัน
กับสถาบัน ของบุคลากรแต่ละระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบัน ไม่แตกต่างกัน 

ส่วนความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ 3 ด้านของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภา
สถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ ได้แก่ ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล ของบุคลากรแต่ละระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจ
หน้าที่ของสภาสถาบัน แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะอันพึง
ประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ ด้านการพัฒนาองค์กร และด้าน
คุณธรรมและจริยธรรมของบุคลากรแต่ละระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบัน แตกต่างกัน 
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.10  
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เพ่ือให้ทราบว่าบุคลากรของสถาบันแต่ละระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบัน มี
ความแตกต่างกันทางด้านความคิดเห็นในรายคู่ใดบ้าง จึงได้ท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ในด้าน
คุณสมบัติส่วนบุคคล ด้านการพัฒนาองค์กร และด้านคุณธรรมและจริยธรรม โดยจับคู่ (Post Hoc Multiple 
Comparisons) แบบ LSD (Least Significant Difference) ดังนี้ 

ตารางที่ 4.18 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบันที่มี
ความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้าน
คุณสมบัติส่วนบุคคล 

ระดับการรับรู้ ค่าเฉลี่ย ผลต่างของค่าเฉลี่ย 

การรับรู้ระดับต่ า การรับรู้ระดับปานกลาง การรับรู้ระดับสูง 

การรับรู้ระดับต่ า  3.90    

การรับรู้ระดับปานกลาง 4.12 -.221**   

การรับรู้ระดับสูง 4.15 -.249** -.028  

หมายเหต ุ *  มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.10 
 ** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.19 เมื่อท าการทดสอบแบบจับคู่พหุคูณ (Multiple Comparisons) โดยค่าสถิติ LSD 
พบว่า บุคลากรของสถาบันที่มีระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบันแตกต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ ทรงคุณวุฒิด้าน
คุณสมบัติส่วนบุคคลแตกต่างกัน ดังนี้ 

1. บุคลากรที่มีระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบันระดับต่ าและระดับปานกลาง 
มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบัน
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านคุณสมบัติส่วนบุคคลแตกต่างกัน อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

2. บุคลากรที่มีระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบันระดับต่ าและระดับสูง มี
ความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบัน
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านคุณสมบัติส่วนบุคคลแตกต่างกัน อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.19 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบันที่มี
ความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ ทรงคุณวุฒิด้าน
การพัฒนาองค์กร 

ระดับการรับรู้ ค่าเฉลี่ย ผลต่างของค่าเฉลี่ย 

การรับรู้ระดับต่ า การรับรู้ระดับปานกลาง การรับรู้ระดับสูง 

การรับรู้ระดับต่ า  4.32    

การรับรู้ระดับปานกลาง 4.44 -.111   

การรับรู้ระดับสูง 4.59 -.263** -.152*  

หมายเหต ุ *  มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.10 
 ** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.20 เมื่อท าการทดสอบแบบจับคู่พหุคูณ (Multiple Comparisons) โดยค่าสถิติ LSD 
พบว่า บุคลากรของสถาบันที่มีระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบันแตกต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ ทรงคุณวุฒิด้านการ
พัฒนาองค์กรแตกต่างกัน ดังนี้ 

1. บุคลากรที่มีระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบันระดับต่ าและระดับสูง มี
ความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบัน
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการพัฒนาองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

2. บุคลากรที่มีระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบันระดับปานกลางและระดับสูง 
มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบัน
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการพัฒนาองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.10 
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ตารางที่ 4.20 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบันที่มี
ความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ ทรงคุณวุฒิด้าน
คุณธรรมและจริยธรรม 

ระดับการรับรู้ ค่าเฉลี่ย ผลต่างของค่าเฉลี่ย 

การรับรู้ระดับต่ า การรับรู้ระดับปานกลาง การรับรู้ระดับสูง 

การรับรู้ระดับต่ า  4.54    

การรับรู้ระดับปานกลาง 4.53 .009   

การรับรู้ระดับสูง 4.72 -.174 -.183**  

หมายเหต ุ *  มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.10 
 ** มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.21 เมื่อท าการทดสอบแบบจับคู่พหุคูณ (Multiple Comparisons) โดยค่าสถิติ LSD 
พบว่า บุคลากรที่มีระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบันระดับปานกลางและระดับสูง มี
ความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ ด้าน
คุณธรรมและจริยธรรมแตกต่างกัน อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

4.4 ข้อคิดเห็นเพิ่มเติมของคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบัน
ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

 1. คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันที่ต้องการเพิ่มเติม 

   จากการตอบแบบสอบถามของข้าราชการ พนักงานและลูกจ้างที่ปฏิบัติงานให้กับสถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ มีข้อเสนอแนะ หรือความคิดเห็นเพ่ิมเติมของคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายก
สภาสถาบันอะไรบ้าง ผู้วิจัยได้หาค าตอบโดยการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิดจากการส ารวจกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 261 คน มีผู้เสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน ใน
ประเด็นต่างๆ จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 57.4 โดยได้แสดงความคิดเห็น ดังนี้ 

1. มีแนวคิดด้านการพัฒนาที่สอดคล้องต่อเทคโนโลยีและสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่าง

เหมาะสม และมีความกล้าที่จะสนับสนุนให้ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนา เพ่ือก้าว

สู่มหาลัยที่มีความเป็นเลิศด้านวิชาการและไม่ย้ าอยู่กับท่ี 

2. เป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกลมองพนักงานคณะ ให้ความส าคัญกับพนักงานคณะเท่าเทียม

สถาบัน 
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3. ต้องเป็นผู้ที่มีความซื่อสัตย์  สุจริต ยึดถือหลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานเป็นนักบริหาร

ที่มีชื่อเสียง ควบคู่กับการเป็นนักวิชาการท่ีเป็นที่รู้จักของคนในสถาบันการศึกษา 

4. มีคุณธรรมและจริยธรรม 

5. เป็นผู้ที่ตัดสินใจทุกอย่างบนความถูกต้อง เพื่อความก้าวหน้าของสถาบันโดยไม่ต้อง 

“เกรงใจ” ผู้บริหาร (อธิการบดี และรอง) กล้าที่จะขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ อุทิศสติปัญญา

เพ่ือนิด้า 

6. ไม่เคยเป็นนายกสภาที่อ่ืน และไม่ควรมีผลประโยชน์ในสถาบันการศึกษาอ่ืนๆ 

7. คนดี มีคุณธรรม น าความรู้ สู่การพัฒนาสถาบัน 

8. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความคิดสมัยใหม่ 

9. คนที่ชี้แนะให้สถาบันด าเนินการเชิงรุกบ้าง พัฒนาสถาบันให้ดีกว่าเดิมตลอดเวลาที่ด ารง

ต าแหน่ง กว้างขวางในวงการวิชาการด้านการศึกษา 

10. รู้ว่าอะไรเหมาะกับ นิด้า รวมถึงรู้ข้อจ ากัดของนิด้า 

11. มีคุณธรรม จริยธรรม 

12. เป็นผู้ทรงคุณวุฒิที่เคยเป็นศิษย์เก่า อาจารย์ หรือผู้บริหารของนิด้าที่เป็นที่ยอมรับ

ระดับชาติหรือนานาชาติ 

13. เป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญได้รับการยอมรับในระดับประเทศ 

14. ไม่อยากให้เป็นอาจารย์ภายในสถาบัน เพราะเวลาผมไปเรียนสอนก็หาย Post ไร้สาระใน 

Line กลุ่ม ท าให้เสียภาพลักษณ์ของสถาบัน 

15. ติดตามรับรู้ และเข้าใจสถานการณ์แข่งขัน และปัญหาในการบริหารงานของมหาวิทยาลัย 

และมีภาวะผู้น าในการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

16. ควรจะมีการน าหลักธรรมาภิบาล  (Good Governance) มาเป็นหลักส าคัญในการยึดถือ

ปฏิบัติกับการท าหน้าที่ให้กับสถาบัน 

17. มีวิสัยทัศน์ทีทันต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต โดยเฉพาะในด้านเทคโนโลยี 

18. เป็นผู้มีประสบการณ์ในการบริหารองค์กรที่ประสบความส าเร็จ 

19. ผู้ที่มเีวลา และมีใจ ตั้งใจที่จะเข้ามาท าการพัฒนาหรือปรับเปลี่ยนสถาบัน 

20. เป็นผู้น า มีบารมี น่าเคารพ ย าเกรง พูดจาจูงใจแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี 

21. ควรมีการรับฟังความคิดเห็นของประชาคม และน าความคิดไปประกอบการด าเนิน

นโยบาย และควรเข้าใจอัตลักษณ์ของสถาบัน ว่ามีความโดดเด่น แตกต่างจากสถาบันทั่วไป

อ่ืนๆ ดังนั้นการบริหารงานจึงไม่จ าเป็นต้องท าให้เหมือนกับสถาบันอื่นๆ มากจนเกินไป 
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22. มีจิตสาธารณะ ช่วยเหลือสังคมไม่จ าเป็นต้องภายในสถาบัน 

 2. คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิที่ต้องการเพิ่มเติม 

   จากการตอบแบบสอบถามของข้าราชการ พนักงานและลูกจ้างที่ปฏิบัติงานให้กับสถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ มีข้อเสนอแนะ หรือความคิดเห็นเพ่ิมเติมของคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของ
กรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิอะไรบ้าง ผู้วิจัยได้หาค าตอบโดยการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามปลายเปิด
จากการส ารวจกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 261 คน มีผู้เสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของ
กรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ ในประเด็นต่างๆ จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 41.7  โดยได้แสดงความ
คิดเห็น ดังนี้ 

1. ท างานอุทิศเวลาให้กับสถาบันอย่างเต็มที่ มีความเป็นกลาง เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม 
2. ไม่ควรเป็นกรรมการสภาของที่อ่ืน 
3. เข้าใจบริบทสถาบัน ยึดมั่นในคุณธรรม น าความรู้สู่การพัฒนา 
4. มีความรู้ ความเข้าใจในระบบราชการ และระบบการศึกษา 
5. เป็นบุคคลที่มีเครือข่ายจากมหาวิทยาลัยอื่นๆ เพื่อเรียนรู้การบริหารจัดการที่หลากหลาย 

และน ามาพัฒนาสถาบันเรา พัฒนาจุดด้อย รักษาจุดแข็งให้ดียิ่งๆ ขึ้นไป (ไม่ใช่อยู่ใน
ต าแหน่งให้ครบวาระ โดยไม่มีการพัฒนาอะไร) 

6. รู้ว่าอะไรเหมาะกับนิด้า 
7. ควรมีผู้ทรงคุณวุฒิด้านกฎหมายที่เก่ียวข้องกับราชการ เช่น กฎหมายมหาชน กฎหมาย

ปกครอง เป็นต้น ควรมีผู้ทรงคุณวุฒิที่ประสบความส าเร็จทางวิชาการ (ศาสตราจารย์) 

ในระดับนานาชาติ และประสบความส าเร็จทางบริหาร ประกอบในสภาสถาบันด้วย  

ควรมีผู้ทรงคุณวุฒิเป็นคนรุ่นใหม่ด้วย 

8. องค์ความรู้เชิงวิชาการ และเชิงบริหาร ที่สามารถใช้ในการบริหารสถาบันได้ 

9. ไม่มีผลประโยชน์ทับซ้อน ไม่เป็นกรรมการสภาสถาบันที่อ่ืนๆ พร้อมกัน 

10. มีความรู้ ความเข้าใจ และมุ่งมั่นในการพิจารณาและการแก้ไขปัญหาการบริหารจัดการ

ด้านการอุดมศึกษาของไทยและแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงรวมถึงการพิจารณาการจัด

การศึกษาในระดับสากล 

11. กล้าแสดงความคิดท่ีสร้างสรรค์ แนะน าการก าหนดนโยบายของสถาบัน 

12. ควรจะมีการน าหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) มาเป็นหลักส าคัญในการยึดถือ

ปฏิบัติกับการท าหน้าที่ให้กับสถาบัน 

13. Digital Lileracy   Financial Literacy 

14. เข้าใจในบทบาทของกรรมการสภาสถาบัน และอุทิศเวลาเพ่ือการท างานเต็มที่ 
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15. มีความรู้ความสนใจในด้านการศึกษา เข้าใจบริบทสถาบันการศึกษา การบริหารงานใน

สถาบันอุดมศึกษา 

16. ควรเข้าใจอัตลักษณ์ของสถาบันว่ามีความโดดเด่น แตกต่างจากสถาบันทั่วไปอื่นๆ 

สรุปแล้วคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน ที่บุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒน-

บรหิารศาสตร์มีความต้องการมากที่สุด คือ 

1. มีคุณธรรม จริยธรรม 

2. มีวิสัยทัศน์ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต โดยเฉพาะในด้านเทคโนโลยี 

3. มีความสามารถด้านการบริหารองค์กร 

สรุปแล้วคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ ที่บุคลากรสถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีความต้องการมากที่สุด คือ 

1. ความรู้ ความเข้าใจในระบบราชการ และระบบการศึกษา 

2. ไม่เป็นกรรมการสภาสถาบันที่อ่ืนๆ 

3. อุทิศเวลาเพ่ือการท างานเต็มที่ 

 

 

 



 
 

บทท่ี 5 
 

สรุปผล การอภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 

5.1 สรุปผลการศึกษา 

  ในการศึกษาคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิของ
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ มีวัตถุประสงคเ์พ่ือศึกษาคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และ
กรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ เพ่ือเสนอแนวทางการเสนอชื่อสรรหา
นายกสภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

การศึกษาในครั้งนี้ จะท าการส ารวจโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากประชากร
ทั้งสิ้น 723 คน (ข้อมูลจากกองบริหารทรัพยากรบุคคล สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ณ วันที่ 31 
สิงหาคม 2560) โดยท าการสุ่มตัวอย่าง จ านวน 261 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified 
Random Sampling) แล้วท าการสุ่มตัวอย่างแต่ละชั้นภูมิด้วยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random 
Sampling) หลังจากนั้นน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ทางสถิติ ได้แก่ ความถี่ (Frequency) ร้อย
ละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย  (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) นอกจากนี้มีสถิติอ้างอิง
การน าเสนอผลการทดสอบสมมุติฐานของงานวิจัยนี้ได้ใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-
Way ANOVA) และการวิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ โดยวิธี LSD  (Least Significant Difference) ส าหรับ
ผลการศึกษาสามารถสรุปได้ 4 ตอน ดังนี้ 

 

ตอนที่ 5.1.1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม การทราบบทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบัน
       ของบุคลากรของสถาบัน 

 จากการส ารวจผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 63.60 และส่วนมากมีอายุ
ระหว่าง 30 – 35 ปี คิดเป็นร้อยละ 19.16 รองลงมาคือ 41 – 45 ปี และ 36 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 18.01 
และ 14.56 ตามล าดับ และส่วนมากมีการศึกษาระดับปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 40.23 รองลงมาคือการศึกษา
ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 37.93 บุคลากรสถาบันที่ตอบแบบสอบถามส่วนมากเป็นพนักงานสถาบัน คิด
เป็นร้อยละ 50.96 รองลงมาคือ ข้าราชการ และพนักงานคณะ คิดเป็นร้อยละ 22.61 และ 16.48 ตามล าดับ 
โดยระยะเวลาทั้งหมดที่ท างานในสถาบันส่วนมากคือ 1 – 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.87 รองลงมาคือ 6 – 10 ปี 
และ 16 – 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 19.92 และ 12.26 ตามล าดับ โดยการแจกแบบสอบถามของผู้วิจัยจะกระจาย
ให้ทั่วถึงทุกหน่วยงาน ผลจากการแบบสอบถามพบว่าหน่วยงานที่ตอบกลับมากที่สุด คือ กองลาง คิดเป็นร้อย
ละ 15.33 รองลงมาคือ กองงานผู้บริหาร กองคลังและพัสดุ ส านักบรรณสารการพัฒนา และคณะรัฐประศาสน
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ศาสตร์ คิดเป็นร้อยละ 8.05, 6.51, 6.13 และ 5.36 ส าหรับการทราบบทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภา
สถาบัน ของบุคลากรของสถาบัน พบว่าจากการสอบถามการรู้จักสภาสถาบันและงานของสภาสถาบันของ
บุคลากรของสถาบัน พบว่าบุคลากรสถาบันทราบบทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบัน ในระดับปานกลาง 
(ค่าเฉลี่ย 3.11) 

ตอนที่ 5.1.2 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณสมบัติของนายกสภาสถาบัน และ
กรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ พ.ศ. 2551 

 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณสมบัติของนายกสภาสถาบัน และกรรมการ
สภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ พ.ศ. 2551 ผู้วิจัยได้น าคุณลักษณะของนายกสภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบัน
ผู้ทรงคุณวุฒิที่ก าหนดไว้ในข้อบังคับฯ ว่าด้วยวิธีการได้มาและคุณสมบัติของนายกสภาสถาบันและกรรมการ
สภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ พ.ศ. 2561 ข้อ 6 มาสอบถามบุคลากรของสถาบันถึงความเหมาะสมหรือไม่เหมาะสม
ของคุณลักษณะดังกล่าวพบว่าบุคลากรของสถาบันมีความคิดเห็นว่าคุณลักษณะของนายกสภาสถาบัน และ
กรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิที่ก าหนดไว้ในข้อบังคับฯ ว่าด้วยวิธีการได้มาและคุณสมบัติของนายกสภา
สถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ พ.ศ. 2561 ข้อ 6 จ านวน 7 ข้อ มีความเหมาะสมทั้ง 7 ข้อ 
(มากกว่าร้อยละ 90.00) โดยคุณลักษณะที่มีความเหมาะสมมากที่สุดคือ เป็นผู้ที่ยึดและรักษาประโยชน์ของ
สถาบันเป็นส าคัญ และเป็นผู้ที่ยึดและรักษาประโยชน์ของสถาบันเป็นส าคัญ คิดเป็นร้อยละ 99.62 เช่นเดียวกัน
ทั้ง 2 ข้อ ส่วนคุณลักษณะที่บุคลากรของสถาบันคิดเห็นว่ามีความ เหมาะสมน้อยที่สุด คือ ไม่เป็นข้าราชการ 
พนักงาน และลูกจ้างของสถาบัน และไม่เป็นกรรมการพรรคการเมือง คิดเป็นร้อยละ 93.73 และ 95.29 
ตามล าดับ 

ตอนที่ 5.1.3 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายก
สภาสาบัน และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ 

การวิเคราะห์ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสาบัน 
และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ แบ่งออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล, ด้านการพัฒนา
องค์กร, ด้านการบริหารจัดการ, ด้านความรู้ ความเข้าใจในการท างาน, ด้านคุณธรรมและจริยธรรม และด้าน
ความผูกพันกับสถาบัน ได้ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล โดยแบ่งข้อค าถามออกเป็น 7 
ข้อ พบว่า ความคิดเห็นในภาพรวมที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล มีความเห็นอยู่
ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.16) โดยมีค่าเฉลี่ยคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคลเรียงตามล าดับ 
ดังนี้ เป็นผู้มีความเชี่ยวชาญด้านการศึกษา ระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.52), เป็นผู้บริหารยุคใหม่ ทันสมัย ก้าว
ทันเหตุการณ์ ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.44) และเป็นผู้มีความเชี่ยวชาญด้านทรัพยากรมนุษย์ ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 
4.31)ด้านการพัฒนาองค์กร โดยแบ่งข้อค าถามออกเป็น 7 ข้อ พบว่า ความคิดเห็นในภาพรวมที่มีต่อ
คุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านการพัฒนาองค์กร มีความเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.54) โดยมี
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ค่าเฉลี่ยคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านการพัฒนาองค์กรเรียงตามล าดับ ดังนี้ มีความตั้งใจในการพัฒนาสถาบัน 
และมีความสามารถในการน าเสนอสถาบันสู่สาธารณชน ระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.53), มีการวางแผนและ
ก าหนดเป้าหมายการบริหารจัดการอย่างชัดเจน และสามารถน าไปสู่ภาคปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ ระดับ
มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.51) และมีแนวคิดการปรับเปลี่ยนนโยบายเพื่อให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม
อยู่เสมอ ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.47) ด้านการบริหารจัดการ โดยแบ่งข้อค าถามออกเป็น 5 ข้อ พบว่า ความ
คิดเห็นในภาพรวมที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านการบริหารจัดการ มีความเห็นอยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉลี่ย 4.41) โดยมีค่าเฉลี่ยคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านการพัฒนาองค์กรเรียงตามล าดับ ดังนี้ มี
ความสามารถในการตัดสินใจ มีไหวพริบปฏิภาณ และแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี  ระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 
4.50), รับฟังความคิดเห็น และเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการตัดสินปัญหาและแก้ไขปัญหา 
ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.43) และมีการกระจายอ านาจในการตัดสินใจ เช่น การตั้งอนุกรรมการเพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.41) ด้านความรู้ ความเข้าใจในการท างาน โดยแบ่งข้อ
ค าถามออกเป็น 6 ข้อ พบว่า ความคิดเห็นในภาพรวมที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านความรู้ ความเข้าใจ
ในการท างาน มีความเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.54) โดยมีค่าเฉลี่ยคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้าน
ความรู้ ความเข้าใจในการท างาน เรียงตามล าดับ ดังนี้ มีความรู้ ความเข้าใจในระบบราชการ และระบบ
การศึกษา ระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉลี่ย 4.58), มีความรู้ ความเข้าใจในบทบาท อ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบ
ต่อการด าเนินงานของสภาสถาบัน ระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉลี่ย 4.57) และมีความรู้ ความเข้าใจในบทบาท อ านาจ
หน้าที่ และความรับผิดชอบในฐานะกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ  ระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.56) ด้าน
คุณธรรมและจริยธรรม โดยแบ่งข้อค าถามออกเป็น 7 ข้อ พบว่า ความคิดเห็นในภาพรวมที่มีต่อคุณลักษณะอัน
พึงประสงค์ด้านคุณธรรมและจริยธรรม มีความเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.59) โดยมีค่าเฉลี่ย
คุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้านคุณธรรมและจริยธรรม เรียงตามล าดับ ดังนี้ ปฏิบัติหน้าที่อย่างโปร่งใส และ
สามารถตรวจสอบได้ ระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.64), มีจิตส านึก และมีความรับผิดชอบในหน้าที่ ระดับมาก
ที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.62) และเคารพกฎ ระเบียบ และข้อบังคับของสถาบัน ระดับมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.61) ด้าน
ความผูกพันกับสถาบัน โดยแบ่งข้อค าถามออกเป็น 4 ข้อ พบว่า ความคิดเห็นในภาพรวมที่มีต่อคุณลักษณะ
อันพึงประสงค์ด้านความผูกพันกับสถาบัน อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.65) โดยมีค่าเฉลี่ยคุณลักษณะอันพึง
ประสงค์ด้านความผูกพันกับสถาบัน เรียงตามล าดับ ดังนี้ มีการสนับสนุน และทะนุบ ารุงสถาบันอย่างต่อเนื่อง 
ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.90), เคยด ารงต าแหน่งผู้บริหารในสถาบัน ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.60) และเคยเป็น
อาจารย์ของสถาบัน ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.58) 

จากคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 6 ด้าน 
พบว่า บุคลากรของสถาบันมีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะทั้ง 6 ด้าน อยู่ในระดับมากและมากที่สุด โดยด้านที่มี
ระดับความคิดเห็นมากที่สุด ได้แก่ ด้านคุณธรรมและจริยธรรม (ค่าเฉลี่ 4.59) ด้านความรู้ ความเข้าใจในการ
ท างาน (ค่าเฉลี่ย 4.54) และด้านการพัฒนาองค์กร (ค่าเฉลี่ย 4.54) 
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การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
การทดสอบสมมุติฐานของงานวิจัยนี้ได้ใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

ANOVA) และการวิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ โดยวิธี LSD (Least-Significant Difference)  

สมมุติฐานที่ 1 ประเภทของบุคลากรมีผลต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และกรรมการ
สภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิแตกต่างกันหรือไม่ 

 ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ F-test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) พบว่าความคิดเห็น
ที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 6 ด้าน ของ
บุคลากรแต่ละประเภทไม่แตกต่างกัน แสดงให้เห็นว่าความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายก
สภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 6 ด้าน ไม่ได้ขึ้นอยู่กับประเภทของบุคลากร 

สมมุติฐานที่ 2 หน่วยงานที่สังกัดของบุคลากรมีผลต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และ
กรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิแตกต่างกันหรือไม่ 

 ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ F-test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) พบว่า
ความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 
6 ด้าน ของบุคลากรแต่ละหน่วยงานไม่แตกต่างกัน แสดงให้เห็นว่าความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะอันพึง
ประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 6 ด้าน ไม่ได้ขึ้นอยู่กับหน่วยงานที่
สังกัดของบุคลากร 

สมมุติฐานที่ 3 ระดับการศึกษามีผลต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และกรรมการสภา
สถาบันผู้ทรงคุณวุฒิแตกต่างกันหรือไม่ 

 ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ F-test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) พบว่า
ความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 
6 ด้าน ของบุคลากรแต่ละระดับการศึกษาสูงสุด พบว่าความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ 3 ด้าน
ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ ได้แก่  ด้านการพัฒนาองค์กร ด้านการบริหาร
จัดการ และด้านความรู้ความเข้าใจในการท างาน ของบุคลากรแต่ละระดับการศึกษาไม่แตกต่างกัน 

ส่วนความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ 3 ด้านของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภา
สถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ ได้แก่ ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล ด้านคุณธรรมและจริยธรรม ของบุคลากรแต่ละระดับ
การศึกษาแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.10 และความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของ
นายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านความผูกพันกับสถาบันของบุคลากรแต่ละระดับ
การศึกษาแตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  
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เพ่ือให้ทราบว่าบุคลากรของสถาบันแต่ละระดับการศึกษาสูงสุดมีความแตกต่างกันทางด้านความคิด
เห็นในรายคู่ใดบ้าง จึงได้ท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ในด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล ด้านคุณธรรมและ
จริยธรรม และด้านความผูกพันกับสถาบัน โดยจับคู่ (Post Hoc Multiple Comparisons) แบบ LSD (Least 
Significant Difference) ดังนี้ 
 1. การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระดับการศึกษาสูงสุดที่มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์
ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านคุณสมบัติส่วนบุคคลเมื่อท าการทดสอบแบบ
จับคู่พหุคูณ (Multiple Comparisons) โดยค่าสถิติ LSD พบว่า บุคลากรระดับปริญญาเอกและระดับปริญญา
โท มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ ทรงคุณวุฒิ
ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคลแตกต่างกัน อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

2. การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระดับการศึกษาสูงสุดที่มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์
ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านคุณธรรมและจริยธรรมเมื่อท าการทดสอบ
แบบจับคู่พหุคูณ (Multiple Comparisons) โดยค่าสถิติ LSD พบว่า บุคลากรของสถาบันที่มีระดับการศึกษา
แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบัน
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านคุณธรรมและจริยธรรมแตกต่างกัน ดังนี้ 

 2.1 บุคลากรระดับปริญญาเอกและระดับต่ ากว่าปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอัน
       พึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านคุณธรรม
       และจริยธรรมแตกต่างกัน อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 2.2 บุคลากรระดับปริญญาเอกและระดับปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึง
       ประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านคุณธรรมและ
       จริยธรรมแตกต่างกัน อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.10 

3. การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระดับการศึกษาสูงสุดที่มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์
ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านความผูกพันกับสถาบันเมื่อท าการทดสอบ
แบบจับคู่พหุคูณ (Multiple Comparisons) โดยค่าสถิติ LSD พบว่า บุคลากรของสถาบันที่มีระดับการศึกษา
แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบัน
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านความผูกพันกับสถาบันแตกต่างกัน ดังนี้ 

 3.1 บุคลากรระดับปริญญาเอกและระดับต่ ากว่าปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอัน
       พึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านความผูกพัน
       กับสถาบันแตกต่างกัน อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 3.2 บุคลากรระดับปริญญาเอกและระดับปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึง
        ประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านความผูกพัน
        กับสถาบันแตกต่างกัน อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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3.3 บุคลากรระดับปริญญาเอกและระดับปริญญาโท มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์
   ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านความผูกพันกับสถาบัน
   แตกต่างกัน อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

4. การรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบันมีผลต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภา
สถาบัน และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิแตกต่างกันหรือไม่ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ F-test ด้วย
วิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) พบว่าความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภา
สถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 6 ด้าน ของบุคลากรแต่ละระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจ
หน้าที่ของสภาสถาบัน โดยท าการแบ่งระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบันเป็น 3 ระดับ 
ดังนี้ 

4.1 การรับรู้ระดับต่ า คือ บุคลากรที่ทราบบทบาทหน้าที่ของสภาสถาบันในระดับน้อยที่สุด และ
 ระดับน้อย 
4.2 การรับรู้ระดับปานกลาง คือ บุคลากรที่ทราบบทบาทหน้าที่ของสภาสถาบันในระดับปาน
 กลาง 
4.3 การรับรู้ระดับสูง คือ บุคลากรที่ทราบบทบาทหน้าที่ของสภาสถาบันในระดับมาก และระดับ
 มากที่สุด 

พบว่าความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ 3 ด้านของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภา
สถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ ได้แก่ ด้านการบริหารจัดการ ด้านความรู้ความเข้าใจในการท างาน และด้านความผูกพัน
กับสถาบัน ของบุคลากรแต่ละระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบัน ไม่แตกต่างกัน 

ส่วนความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ 3 ด้านของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภา
สถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ ได้แก่ ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล ของบุคลากรแต่ละระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจ
หน้าที่ของสภาสถาบัน แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และความคิดเห็นที่มีต่อคุณลักษณะอันพึง
ประสงคข์องนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ ด้านการพัฒนาองค์กร และด้านคุณธรรม
และจริยธรรมของบุคลากรแต่ละระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบัน แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.10  

เพ่ือให้ทราบว่าบุคลากรของสถาบันแต่ละระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบัน มี
ความแตกต่างกันทางด้านความคิดเห็นในรายคู่ใดบ้าง จึงได้ท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ในด้าน
คุณสมบัติส่วนบุคคล ด้านการพัฒนาองค์กร และด้านคุณธรรมและจริยธรรม โดยจับคู่ (Post Hoc Multiple 
Comparisons) แบบ LSD (Least Significant Difference) ดังนี้ 

 - ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบันที่
มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้าน
คุณสมบัติส่วนบุคคลเมื่อท าการทดสอบแบบจับคู่พหุคูณ (Multiple Comparisons) โดยค่าสถิติ LSD พบว่า 
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บุคลากรของสถาบันที่มีระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบันแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านคุณสมบัติส่วน
บุคคลแตกต่างกัน ดังนี้ 

 1. บุคลากรที่มีระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบันระดับต่ าและระดับ
      ปานกลาง มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและ 
      กรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านคุณสมบัติส่วนบุคคลแตกต่างกัน อย่างมีนัยยะ 
      ส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 2. บุคลากรที่มีระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบันระดับต่ าและระดับสูง 
     มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภา    
     สถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านคุณสมบัติส่วนบุคคลแตกต่างกัน อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่
     ระดับ 0.05 

 - ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบันที่
มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ ทรงคุณวุฒิด้าน
การพัฒนาองค์กรเมื่อท าการทดสอบแบบจับคู่พหุคูณ (Multiple Comparisons) โดยค่าสถิติ LSD พบว่า 
บุคลากรของสถาบันที่มีระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบันแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านการพัฒนาองค์กร
แตกต่างกัน ดังนี้ 

 1. บุคลากรที่มีระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบันระดับต่ าและระดับสูง 
     มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภา    
     สถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านการพัฒนาองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่   
     ระดับ 0.05 
   2. บุคลากรที่มีระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบันระดับปานกลางและ
     ระดับสูง มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการ
     สภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านการพัฒนาองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่
     ระดับ 0.10 

  - ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบันที่
มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ ทรงคุณวุฒิด้าน
คุณธรรมและจริยธรรม เมื่อท าการทดสอบแบบจับคู่พหุคูณ (Multiple Comparisons) โดยค่าสถิติ LSD 
พบว่า บุคลากรที่มีระดับการรับรู้บทบาทและอ านาจหน้าที่ของสภาสถาบันระดับปานกลางและระดับสูง มี
ความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ ด้าน
คุณธรรมและจริยธรรมแตกต่างกัน อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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5.2 อภิปรายผลการศึกษา 

 ประเด็นส าคัญที่ได้พบจากผลการวิจัยในเรื่องนี้ ผู้วิจัยจะได้น ามาอภิปรายเพ่ือสรุปถึงข้อเท็จจริง โดยมี
การน าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาอ้างอิงสนับสนุนได้ดังต่อไปนี้ 

5.2.1 จากการวิจัย พบว่า บุคลากรของสถาบันมีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะทั้ง 6 ด้าน อยู่ในระดับ
มากและมากที่สุด โดยด้านที่มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด ได้แก่ ด้านคุณธรรมและจริยธรรม ด้านความรู้ 
ความเข้าใจในการท างาน และด้านการพัฒนาองค์กร  ซึ่งสอดคล้องกับค าถามปลายเปิด ตอนที่ 4 ข้อคิดเห็น
เพิ่มเติมของคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ  จาก
การส ารวจกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 261 คน มีผู้เสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายก
สภาสถาบันเพ่ิมเติม ในประเด็นต่างๆ จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 57.4 ในประเด็นต่างๆ ที่เสนอมามาก
ที่สุดคือ มีคุณธรรมและจริยธรรม และสอดคล้องกับงานวิจัยของ จุฑามาศ กลมรัตน์ (2550) ได้ศึกษาเรื่อง
ภาวะผู้น าของผู้บริหารที่พึงประสงค์: กรณีศึกษากรมสารบรรณทหารบก พบว่า ความคิดเห็นของข้าราชการ
ระดับภาวะผู้น าของผู้บริหารที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับสูงสุด คือ มีคุณธรรมและจริยธรรม และยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของพัชราณี ฟักทองพรรณ (2553) ได้ศึกษาเรื่องแนวโน้มคุณลักษณะผู้น าที่พึงประสงค์ของผู้บริหาร
โรงเรียนสตรีเอกชน พบว่า ผู้เชี่ยวชาญให้ความส าคัญกับคุณลักษณะผู้น าด้านบุคลิกภาพสูงสุด รองลงมาเป็น
ด้านคุณธรรมจริยธรรม ส่วนผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องให้ความส าคัญกับด้านคุณธรรมจริยธรรมสูงสุด รองลงมาเป็น
ด้านทัศนคติ ในภาพรวมทั้งสองกลุ่มให้ความส าคัญกับคุณลักษณะด้านคุณธรรมจริยธรรมมากกว่า ด้านอ่ืนๆ
 5.2.2 ในการศึกษาครั้งนี้ได้ทดสอบสมมติฐาน การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ระดับการศึกษาสูงสุดที่มี
ความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ ทรงคุณวุฒิด้าน
ความผูกพันกับสถาบันเมื่อท าการทดสอบแบบจับคู่พหุคูณ (Multiple Comparisons) โดยค่าสถิติ LSD พบว่า 
บุคลากรของสถาบันที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภา
สถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านความผูกพันกับสถาบันแตกต่างกัน ดังนี้ 

1. บุคลากรระดับปริญญาเอกและระดับต่ ากว่าปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึง
ประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านความผูกพันกับสถาบัน
แตกต่างกัน อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
2. บุคลากรระดับปริญญาเอกและระดับปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์
ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านความผูกพันกับสถาบันแตกต่าง
กัน อย่างมีนัยยะส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
3. บุคลากรระดับปริญญาเอกและระดับปริญญาโท มีความคิดเห็นต่อคุณลักษณะอันพึงประสงค์
ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิด้านความผูกพันกับสถาบันแตกต่าง
กัน อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของมัณฑนา ตุลยนิษกะ (2553) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การของ บุคลากร กรณีศึกษา คณะวิทยาศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผลการศึกษาพบว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 26 – 35 ปี ระดับการศึกษาปริญญาเอก ปฏิบัติงานเป็น
พนักงานมหาวิทยาลัย สาย งานวิชาการ ภาควิชาเคมี และระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ ากว่า 10 ปี ลักษณะของ
งานปฏิบัติของกลุ่มตัวอย่าง ด้านความท้าทายของ งาน ด้านความมีอิสระในการทางานและด้านการมีส่วนร่วม
ในการ บริหารอยู่ในระดับมาก ประสบการณ์จากการทางานของกลุ่มตัวอย่างด้านทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานอยู่
ในระดับมาก ส่วนด้านความพ่ึงพิงได้ขององค์การและด้านความส าคัญของตนต่อองค์การอยู่ในระดับ ปานกลาง 
ความผูกพันต่อองค์การจ าแนกเป็นรายด้านด้านความ เชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
ด้านความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การและด้านความต้องการที่จะรักษาความ เป็นสมาชิกขององค์การอยู่
ในระดับมาก การทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การโดยรวม ส่วน
ปัจจัยอ่ืนๆ ได้แก่ อายุระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา ฝ่ายที่ปฏิบัติงาน ความท้าทายของงาน ความมี
อิสระในการปฏิบัติงาน การมีส่วนรวมในการบริหาร ความส าคัญของตนต่อองค์การ ความพ่ึงพิงได้ขององค์การ
และทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานมี ความสัมพันธ์กันความผูกพันต่อองค์การโดยรวม อย่างนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 และสอดคล้องกับงานวิจัยของ อรอุมา ศรีสว่าง (2544) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีต่อความผูกพันของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัยเอกชน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล คือ ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

1. ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล เป็นผู้มีความเชี่ยวชาญด้านการศึกษาเป็นผู้บริหารยุคใหม่ 

ทันสมัย ก้าวทันเหตุการณ์  เป็นผู้มีต าแหน่งทางวิชาการ เป็นผู้มีความเชี่ยวชาญด้านการเมือง เป็นผู้มีความ

เชี่ยวชาญด้านเศรษฐกิจ เป็นผู้มีความเชี่ยวชาญด้านสังคม สิ่งแวดล้อมและวัฒนธรรม เป็นผู้มีความเชี่ยวชาญ

ด้านการศึกษาเป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญด้านทรัพยากรมนุษย์  เป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญด้านการวิจัยและ

เทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญด้านกฎหมาย 

2. ด้านการพัฒนาองค์กร มีการวางแผนและก าหนดเป้าหมายการบริหารจัดการอย่างชัดเจน 

และสามารถน าไปสู่ภาคปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพมีความตั้งใจในการพัฒนาสถาบัน และมีความสามารถใน

การน าเสนอสถาบันสู่สาธารณชนมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และมีความคิดสมัยใหม่มีแนวคิดการปรับเปลี่ยน

นโยบายเพื่อให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมอยู่เสมอบริหารจัดการทรัพยากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ
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ก าหนดนโยบายและส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรในสถาบันอย่างสม่ าเสมอสนับสนุนให้มีการน าระบบสารสนเทศ

มาใช้ในการบริหารจัดการ 

3. ด้านการบริหารจัดการ มีความสามารถในการตัดสินใจ มีไหวพริบปฏิภาณ  และแก้ไข

ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดีรับฟังความคิดเห็น และเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการตัดสินใจและแก้ไข

ปัญหามีความสามารถในการสื่อสาร โน้มน้าวจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีก าลังใจในการท างานมีการกระจาย

อ านาจในการตัดสินใจ เช่น การตั้งอนุกรรมการ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีความสามารถใน

การควบคุมดูแล ติดตามการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

4. ด้านความรู้ความเข้าใจในการท างาน บทบาท อ านาจหน้าที่ ดังนี้ ในฐานะกรรมการสภา

สถาบันผู้ทรงคุณวุฒิมี ความรับผิดชอบต่อการด าเนินงานของสภาสถาบันมี เข้าใจเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ 

นโยบาย และเป้าหมายของสถาบัน เข้าใจในระบบราชการ และระบบการศึกษา และเข้าใจเกี่ยวกับงานของ

หน่วยงานต่าง ๆ ภายในสถาบัน และเข้าใจประวัติความเป็นมา และอัตลักษณ์ของสถาบัน 

5. ด้านคุณธรรมและจริยธรรม ปฏิบัติหน้าที่อย่างโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้มีการ

รายงานบทบาทหน้าที่ และผลการปฏิบัติงานของสภาสถาบันต่อสาธารณชน เปิดเผยข้อมูลตรงตามความ

ต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายใต้กฎระเบียบมีจิตส านึก และมีความรับผิดชอบในหน้าที่ปฏิบัติต่อผู้มีส่วนได้

ส่วนเสียด้วยความเสมอภาคและเท่าเทียมกันเคารพกฎ ระเบียบ และข้อบังคับของสถาบันคารพสิทธิ รับฟัง

ความคิดเห็นของผู้อื่น และมีความเป็นประชาธิปไตย 

6. ด้านความผูกพันกับสถาบัน เคยเป็นศิษย์เก่าของสถาบันเคยเป็นอาจารย์ของสถาบันเคย

ด ารงต าแหน่งผู้บริหารในสถาบันการสนับสนุน และทะนุบ ารุงสถาบันอย่างต่อเนื่อง 

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

ควรศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ที่มีต่อนายกสภา
สถาบัน และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ  
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5.4 ข้อเสนอแนะน าไปสู่การปรับปรุงกระบวนการ (R2R) 

ผลการศึกษา ข้อเสนอแนะ วิธีการด าเนินการ 
วิธีการประเมินผล 

ประสิทธิผล 
คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภา
สถาบันและกรรมการสภาสถาบัน
ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 6 ด้าน พบว่า บุคลากรของ
สถาบันมีความคิดเห็นต่อคณุลักษณะทั้ง 6 
ด้าน อยู่ในระดับมากและมากท่ีสดุ โดยด้าน
ที่มีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด ไดแ้ก่  
1. ด้านคุณธรรมและจริยธรรม (ค่าเฉลี่ย 
4.59)  
2. ด้านความรู้ ความเข้าใจในการท างาน 
(ค่าเฉลี่ย 4.54)  
3. ด้านการพัฒนาองค์กร (ค่าเฉลีย่ 4.54) 
4. ด้านการบริหารจัดการ (ค่าเฉลีย่ 4.41) 
5. ด้านคณุสมบัตสิ่วนบุคคล (ค่าเฉลี่ย 4.16) 
6. ด้านความผูกพันกับสถาบัน (ค่าเฉลี่ย
3.65) 

ควรศึกษาความพึงพอใจ
ของบุคลากรสถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์ที่มีต่อนายกสภา
สถาบัน และกรรมการ
สภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ  
 

ใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมลู จาก
ประชากรของสถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์ที่มีต่อนายก
สภาสถาบัน และ
กรรมการสภาสถาบัน
ผู้ทรงคุณวุฒิ ในวันท่ี
สภาสถาบันพบ
ประชาคม ในปี พ.ศ. 
2562 

ประเมินความพึงพอใจ
ของบุคลากรสถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์ที่มีต่อนายก
สภาสถาบัน และ
กรรมการสภาสถาบัน
ผู้ทรงคุณวุฒิ (เฉพาะผู้
ที่ท างานเกี่ยวข้องกับ
นายกสภาสถาบัน 
และกรรมการสภา
สถาบันผู้ทรงคณุวุฒิ) 
เป็นไปตามที่คาดหวัง
ไว้หรือไม ่

 

หน่วยงานที่จะน าไปใช้ประโยชน์ 

 จากผลการศึกษา นอกจากส านักงานสภาสถาบันจะน าไปใช้ประโยชน์ได้โดยตรงแล้ว หน่วยงานภายใน 
คณะ /ส านัก ของสถาบันสามารถน าข้อมูลคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันและกรรมการสภา
สถาบันผู้ทรงคุณวุฒิไปใช้ในการสรรหา คัดเลือก แต่งตั้งผู้บริหารของหน่วยงานได้ 
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แบบสอบถามคุณลกัษณะอนัพงึประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ           
ของสถาบันบัณฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ตอนที ่1 ข้อมูลพืน้ฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 

ชาย      หญิง   

2. อาย ุ

               ต  ่ากวา่ 30 ปี     30 – 35 ปี     36 – 40 ปี 

  41 – 45 ปี     46 – 50 ปี     51 – 55 ปี 

  56 - 60 ปี     61 ปีข้ึนไป 

3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 

  ต ่ากวา่ปริญญาตรี               ปริญญาตรี    ปริญญาโท     ปริญญาเอก 

4. ประเภทบุคลากร 

  ขา้ราชการ     พนกังานสถาบนั    พนกังานวชิาการ     พนกังานคณะ       

  ลูกจา้งประจ า     ลูกจา้งงบประมาณ           ลูกจา้งเงินรายได ้

 

 

แบบสอบถามฉบบัน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความคิดเห็นของขา้ราชการ พนักงาน และลูกจา้งของสถาบนั
บัณฑิตพฒันบริหารศาสตร์เก่ียวกับคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบัน
ผูท้รงคุณวฒิุ เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปใช้ประกอบการสรรหานายกสภาสถาบนั และกรรมการสภาสถาบนัผูท้รงคุณวุฒิ ทั้งน้ี 
ผูท้  าวจิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความร่วมมือจากท่านเป็นอยา่งดี จึงขอขอบพระคุณท่านมา ณ โอกาสน้ี 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ 

ตอนที ่1 ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามต่อคุณสมบติัของนายกสภาสถาบนั และกรรมการสภาสถาบนั

ผูท้รงคุณวฒิุ พ.ศ. 2551 
ตอนที ่3 ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามต่อคุณลกัษณะอนัพึงประสงคข์องนายกสภาสาบนั และกรรมการ

สภาสถาบนัผูท้รงคุณวฒิุ 
ตอนที ่4 ขอ้คิดเห็นเพิ่มเติม 



5. ระยะเวลาทั้งหมดท่ีท างานในสถาบนั 

  1 – 5 ปี   6 –10 ปี    11 – 15 ปี            16 – 20 ปี 

 21 – 25 ปี  26 – 30 ปี   31 – 35 ปี            36  ปีข้ึนไป  

6. หน่วยงานท่ีสังกดั 

  ส านกังานอธิการบดี 
                 กองกลาง               
       กองแผนงาน                                                            
       กองคลงัและพสัดุ                                                 
       กองบริหารทรัพยากรบุคคล        
       กองบริการการศึกษา         
       กองงานผูบ้ริหาร        
       ส านกังานตรวจสอบภายใน     
  คณะ                
            คณะรัฐประศาสนศาสตร์         
               คณะบริหารธุรกิจ          
      คณะพฒันาการเศรษฐกิจ                      
      คณะสถิติประยกุต ์                                    
      คณะพฒันาสังคมและส่ิงแวดลอ้ม 
      คณะภาษาและการส่ือสาร 
                   คณะพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
      คณะการจดัการการท่องเท่ียว 
      คณะนิเทศศาสตร์และนวตักรรมการจดัการ 
                   คณะนิติศาสตร์ 

     คณะบริหารการพฒันาส่ิงแวดลอ้ม 
                   วทิยาลยันานาชาติ 
 ส านกั 
      ส านกัวจิยั 
      ส านกัสิริพฒันา 
               ส านกับรรณสารการพฒันา 

     ส านกัเทคโนโลยสีารสนเทศ 

7. ท่านทราบบทบาท และอ านาจหนา้ท่ีของสภาสถาบนัมากนอ้ยเพียงใด 

     มากท่ีสุด           มาก  ปานกลาง         นอ้ย       นอ้ยท่ีสุด 



ตอนที ่2 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณสมบัติของนายกสภาสถาบัน และกรรมการสภาสถาบัน
ผู้ทรงคุณวุฒิ พ.ศ. 2551 

ข้อบังคับฯ ว่าด้วยวธีิการได้มาและคุณสมบัติของนายกสภาสถาบัน 

และกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ พ.ศ. 2551 ข้อ 6 

เหมาะสม ไม่เหมาะสม ข้อเสนอแนะ 

1. เป็นผูท้รงคุณวฒิุ และคุณธรรมเป็นท่ียอมรับนบัถืออยา่งสูงใน

วงการต่าง ๆ 
   

2. เป็นบุคคลท่ีประสบความส าเร็จในการประกอบอาชีพ    

3. เป็นบุคคลท่ีมีความสนใจในการบริหารและการพฒันา

บณัฑิตศึกษา 
   

4. เป็นผูท่ี้สามารถอุทิศเวลาใหแ้ก่งานตามสมควรแก่ต าแหน่งหนา้ท่ี    

5. เป็นผูท่ี้ยดึและรักษาประโยชน์ของสถาบนัเป็นส าคญั    

6. ไม่เป็นขา้ราชการ พนกังาน หรือลูกจา้งของสถาบนั    

7. ไม่เป็นกรรมการพรรคการเมือง    

 

ตอนที ่3 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณลกัษณะอนัพงึประสงค์ของนายกสภาสาบัน และกรรมการ

สภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ 

คุณลกัษณะอนัพงึประสงค์ 
ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล      

1. เป็นผูบ้ริหารยคุใหม่ ทนัสมยั กา้วทนัเหตุการณ์        

2. เป็นนายกหรือกรรมการสภามหาวทิยาลยัอ่ืน ๆ       

3. เป็นผูมี้ต  าแหน่งทางวชิาการ      

4. เป็นผูมี้ความเช่ียวชาญดา้นการเมือง      

5. เป็นผูมี้ความเช่ียวชาญดา้นเศรษฐกิจ      

6. เป็นผูมี้ความเช่ียวชาญดา้นสังคม ส่ิงแวดลอ้มและวฒันธรรม      

7. เป็นผูมี้ความเช่ียวชาญดา้นการศึกษา      

8. เป็นผูท่ี้มีความเช่ียวชาญดา้นทรัพยากรมนุษย  ์      



ตอนที ่3 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณลกัษณะอนัพงึประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และกรรมการ 

สภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ (ต่อ) 

คุณลกัษณะอนัพงึประสงค์ 
ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

ด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล      

9. เป็นผูท่ี้มีความเช่ียวชาญดา้นการวจิยัและเทคโนโลยี

สารสนเทศ 
     

10. เป็นผูท่ี้มีความเช่ียวชาญดา้นกฎหมาย      

ด้านการพฒันาองค์กร      

1. มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละมีความคิดสมยัใหม่      

2. มีแนวคิดการปรับเปล่ียนนโยบายเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการ

เปล่ียนแปลงของสังคมอยูเ่สมอ  
     

3. มีการวางแผนและก าหนดเป้าหมายการบริหารจดัการอยา่ง

ชดัเจน และสามารถน าไปสู่ภาคปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
     

4. มีความตั้งใจในการพฒันาสถาบนั และมีความสามารถในการ

น าเสนอสถาบนัสู่สาธารณชน 
     

5. บริหารจดัการทรัพยากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ      

6. ก าหนดนโยบายและส่งเสริมการพฒันาบุคลากรในสถาบนั

อยา่งสม ่าเสมอ 
     

7. สนบัสนุนใหมี้การน าระบบสารสนเทศมาใชใ้นการบริหาร

จดัการ 
     

ด้านการบริหารจัดการ      

1. รับฟังความคิดเห็น และเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วน

ร่วมในการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหา 
     

2. มีความสามารถในการส่ือสาร โนม้นา้วจูงใจให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีก าลงัใจในการท างาน  
     

3. มีการกระจายอ านาจในการตดัสินใจ เช่น การตั้งอนุกรรมการ 

เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
     



ตอนที ่3 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณลกัษณะอนัพงึประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และกรรมการ 
สภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ (ต่อ) 

คุณลกัษณะอนัพงึประสงค์ 
ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

4. มีความสามารถในการควบคุมดูแล ติดตามการปฏิบติังานให้

บรรลุเป้าหมาย 
     

5. มีความสามารถในการตดัสินใจ มีไหวพริบปฏิภาณ  และ

แกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไดดี้ 
     

ด้านความรู้ ความเข้าใจในการท างาน      

1. มีความรู้ ความเขา้ใจในบทบาท อ านาจหนา้ท่ี และความ

รับผดิชอบในฐานะกรรมการสภาสถาบนัผูท้รงคุณวฒิุ 
     

2. มีความรู้ ความเขา้ใจในบทบาท อ านาจหนา้ท่ี และความ

รับผดิชอบต่อการด าเนินงานของสภาสถาบนั 
     

3. มีความรู้ ความเขา้ใจใน ประวติัความเป็นมา และ 

อตัลกัษณ์ของสถาบนั 
     

4. มีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบั ปรัชญา วสิัยทศัน์  

พนัธกิจ นโยบาย และเป้าหมายของสถาบนั 
     

5. มีความรู้ ความเขา้ใจในระบบราชการ และระบบการศึกษา      

6. มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบังานของหน่วยงานต่าง ๆ ภายใน

สถาบนั 
     

ด้านคุณธรรมและจริยธรรม      

1. ปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได ้      

2. มีการรายงานบทบาทหนา้ท่ี และผลการปฏิบติังานของสภา

สถาบนัต่อสาธารณชน 
     

3. เปิดเผยขอ้มูลตรงตามความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย

ภายใตก้ฎระเบียบ 
     

4. มีจิตส านึก และมีความรับผดิชอบในหนา้ท่ี      

5. ปฏิบติัต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียดว้ยความเสมอภาคและเท่า

เทียมกนั 
     



ตอนที ่3 ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามต่อคุณลกัษณะอนัพงึประสงค์ของนายกสภาสถาบัน และกรรมการ 

สภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ (ต่อ) 

คุณลกัษณะอนัพงึประสงค์ 
ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

ด้านคุณธรรมและจริยธรรม (ต่อ)      

6. เคารพกฎ ระเบียบ และขอ้บงัคบัของสถาบนั      

7. เคารพสิทธิ รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น และมีความ

เป็นประชาธิปไตย 
     

ด้านความผูกพนักบัสถาบัน      

1. เคยเป็นศิษยเ์ก่าของสถาบนั      

2. เคยเป็นอาจารยข์องสถาบนั      

3. เคยด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารในสถาบนั      

4. มีการสนบัสนุน และทะนุบ ารุงสถาบนัอยา่งต่อเน่ือง      

ตอนที ่4 ข้อคิดเห็นเพิม่เติม 

1. โปรดระบุคุณลกัษณะอนัพึงประสงค์ของนายกสภาสถาบันทีท่่านต้องการเพิม่เติม 

...................................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................................... 

 

2. โปรดระบุคุณลกัษณะอนัพึงประสงค์ของกรรมการสภาสถาบันผู้ทรงคุณวุฒิ ที่ท่านต้องการเพิม่เติม 

...................................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................................

...................................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................................... 

***ขอขอบพระคุณทีท่่านกรุณาสละเวลาอนัมีค่าในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้*** 



ประวัติผู้เขียน 
 
ชื่อ – ชื่อสกุล กาญจน์ชิตา  ทันเที่ยง 
ที่อยู่ปัจจุบัน 72/98 ซอยรามค าแหง 178 แขวง/เขต มีนบุรี  กทม. 10230  
ที่ท ำงำนปัจจุบัน ส านักงานสภาสถาบัน  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 118 ถนนเสรีไทย  
 บางกะปิ กทม. 10240 
ต ำแหน่งหน้ำที่ปัจจุบัน เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป ช านาญการ 
ประสบกำรณ์กำรท ำงำน  

ตุลาคม 2547 - กรกฎาคม 2554  เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป กลุ่มงานสารบรรณ กองกลาง งานพิธีการ
 และเฉพาะกิจ  

สิงหาคม 2554 - ปัจจุบัน หัวหน้ากลุ่มงานประชุมสภาสถาบัน ส านักงานสภาสถาบันสภาสถาบัน  

ประวัติกำรศึกษำ   

พ.ศ. 2550  ปริญญาโท คณะศึกษาศาสตร์  สาขาเทคโนโลยีการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

พ.ศ. 2543 ปริญญาตรี  คณะศึกษาศาสตร์  สาขาจิตวิทยาการแนะแนว   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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